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EL CONOCIMIENTO QUE

TRANSFORMA

“"DESARROLLO
rowovin

El libro de divulgacion “El Conocimiento que Transforma” tomo VIII del IV
CONGRESO INTERNACIONAL DE INVESTIGACION TEINCO. EL CONOCIMIENTO
QUE TRANSFORMA LAS INDUSTRIAS, LOS ESTILOS DE VIDA Y LA SOCIEDAD
DE LA CORPORACION TECNOLOGICA INDUSTRIAL COLOMBIANA TEINCO, en
donde los y las investigadoras hablan de un pais donde se puede estudiar; hablan
de vivir sin violencias, una sociedad fuerte y vigorosa que vive de su produccion,
libre de contaminacién, en donde vivir es vivir con el otro, con la otra, en donde ya
no hay hambre y hay justicia igualitaria, en donde la ciencia, la tecnologia y el artes
se usa para el bien comun. Este encuentro de investigadores e investigadoras es
una oportunidad para oir otras voces, la de los campesinos y las personas de bajos
recursos; gracias a proyectos de accion e intervencién permiten llevar a escenarios
académicos las problematicas, que dia a dia van siendo resueltas por comunidades
hechas o creadas para tales fines, y tienen sus representantes en docentes y
estudiantes que representan derechos, oportunidades y cambios. Las preguntas
sobre personas discapacitadas, sus espacios para vivir, convivir y desarrollarse en
la plenitud de oportunidades igualitarias; en donde se respete a los indigenas y a
los afrocolombianos, en donde la educacién no se sienta como obligacién y todos
puedan aprender muchas cosas para lograr lo que quieren hacer en su vida.

Es asi como poco a poco esta comunidad conocida como la sociedad del
conocimiento sin pretensiones distintas a la busqueda del buen vivir como una
respuesta alternativa a la problematica del ser humano en su quehacer actual,
enfrentados a la realidad del conocimiento en el contexto de la educacién,
considerando algunos aciertos y desaciertos. En donde hemos demostrado a través
de eventos cientificos como este IV Congreso, que el devenir de la sociedad, no
solamente puede condicionarse a la transformacién de las estructuras econémicasy
sociales; que primordialmente deriva de la promocién e interés por el conocimiento;
por una gestion adecuada de la educacién, el conocimiento y la investigacién; a
través de politicas y estrategias que tengan que ver con la integracién social. Debe
considerar, ademas, que, como receptores de este proceso, debemos aprehenderlo
con una visién integral, no sélo como un intercambio de informacion, sino como un
medio de formacién y transformacién de aptitudes y actitudes en el contexto de su
desenvolvimiento en la sociedad contemporanea.

MANUEL FERNANDO GARCIA GARCIA
Director De La Divisiéon De Investigacion Tecnolégica Aplicada Dita
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ANALYSIS OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP IN RELATION TO THE RESULTS OF THE ORGANIZATIONAL
CLIMATE IN A CLEANING COMPANY IN BOGOTA D.C. - 2019-2020

Martin Duque Silvia Milena '
Ortiz Lépez Angye Zamira 2
Silva Amorocho Laura Daniela 3

RESUMEN

Se analiza el estilo de liderazgo transformacional en relacién al clima laboral respecto a la perspectiva en el liderazgo que
se ejerce en cada una de las areas administrativas de una empresa de aseo en Bogota D.C. Esta investigaciéon es un estudio
de caso de corte transversal con enfoque mixto correlacional y no probabilistico por conveniencia, mediante el andlisis de
los resultados de la evaluacién de clima organizacional realizada por la empresa durante el afio 2019 y la aplicacién del
cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire 5x corto en su versién para clasificador a fin de medir la percepcién del
liderazgo durante el afilo 2020, utilizando para este fin un andlisis estadistico ejecutado mediante el software IBM SPSS en
su version gratuita para estudiantes. Como resultado se observa una organizacién con un liderazgo general marcado como
transaccional con rasgos correctivos, contrario a lo desarrollado por la empresa estudiada y se concluye que existe una
relacién compacta entre el clima laboral y el liderazgo que se ejerce por cada lider de proceso, evidenciando que existen
areas en las cuales el clima organizacional mejora cuando el lider tiene caracteristicas mayormente transformacionales, pero
el clima organizacional es menos satisfactorio en las dreas de la empresa que tienen un liderazgo mayormente transaccional
con aspectos mayormente correctivos. Lo anterior repercute directamente en la toma de decisiones por parte de la alta
gerencia a fin de implementar estrategias para mitigar fenémenos como alta rotacién de personal y desmotivacion por areas,
convirtiéndose en una organizacién atractiva para el mercado laboral, al mostrarse como una organizacién que procura el
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo Transformacional, Clima Organizacional, Teorias de Liderazgo, Percepcion

RESUMEN

Se analiza el estilo de liderazgo transformacional en relacién al clima laboral respecto a la perspectiva en el liderazgo que
se ejerce en cada una de las areas administrativas de una empresa de aseo en Bogotd D.C. Esta investigacién es un estudio
de caso de corte transversal con enfoque mixto correlacional y no probabilistico por conveniencia, mediante el andlisis de
los resultados de la evaluacion de clima organizacional realizada por la empresa durante el afio 2019 y la aplicacién del
cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire 5x corto en su versioén para clasificador a fin de medir la percepcién del
liderazgo durante el afilo 2020, utilizando para este fin un andlisis estadistico ejecutado mediante el software IBM SPSS en
su version gratuita para estudiantes. Como resultado se observa una organizacién con un liderazgo general marcado como
transaccional con rasgos correctivos, contrario a lo desarrollado por la empresa estudiada y se concluye que existe una
relacién compacta entre el clima laboral y el liderazgo que se ejerce por cada lider de proceso, evidenciando que existen
areas en las cuales el clima organizacional mejora cuando el lider tiene caracteristicas mayormente transformacionales, pero

"Especialista en Gerencia del Talento Humano y Riesgos Laborales -Corporacién Universitaria UNITEC, Colombia - milemartin668@gmail.com
2Especialista en Gerencia del Talento Humano y Riesgos Laborales -Corporacién Universitaria UNITEC, Colombia - angyeortizlopez@gmail.com

3Especialista en Gerencia del Talento Humano y Riesgos Laborales -Corporacién Universitaria UNITEC, Colombia - ladasimor@hotmail.com

7
]
L1




el clima organizacional es menos satisfactorio en las areas de la empresa que tienen un liderazgo mayormente transaccional
con aspectos mayormente correctivos. Lo anterior repercute directamente en la toma de decisiones por parte de la alta
gerencia a fin de implementar estrategias para mitigar fenémenos como alta rotacién de personal y desmotivacion por areas,
convirtiéndose en una organizacién atractiva para el mercado laboral, al mostrarse como una organizacién que procura el
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.

KEYWORDS: Transformational leadership, work environment, Leadership Theories, Perception

RESUMO

O estilo de lideranca transformacional em relacdo ao ambiente de trabalho é analisado a partir da perspectiva da lideranga
que é exercida em cada uma das areas administrativas de uma empresa de limpeza na Bogotad D.C. Esta pesquisa é um
estudo de caso transversal com abordagem correlacional mista e ndo probabilistica por conveniéncia, por meio do andlise
dos resultados da avaliagcdo do clima organizacional realizada pela empresa ao longo de 2019 e da aplicagdao do Multifactor
Leadership Questionnaire 5x em sua versao para classificador com o objetivo de medir a percepg¢ao da lideranga durante o
ano 2020, utilizando para isso uma andlise estatistica executada através do software IBM SPSS em sua versao gratuita para
alunos. Como resultado, observa-se uma organizacdo com uma lideranca geral marcada como transacional com caracteristicas
corretivas, ao contrdrio do que foi desenvolvido pela empresa estudada e conclui-se que existe uma relagdo compacta entre
o ambiente de trabalho e a lideranca que é exercida pelo cada um dos lideres dos processos, evidenciando que héa areas
em que o clima organizacional melhora quando o lider apresenta caracteristicas majoritariamente transformacionais, mas o
clima organizacional é menos satisfatério nas dreas da empresa que possuem lideranca predominantemente transacional
com aspectos majoritariamente corretivos. Isso tem impacto direto na tomada de decisdo da alta direcdo no sentido da
implementacao de estratégias para mitigar fendmenos como alta rotatividade de pessoal e desmotivacao por areas, tornando-
se uma organizacao atrativa para o mercado de trabalho, por se mostrar como uma organizacdo que procura o pessoal e

desenvolvimento profissional de seus colaboradores.

PALAVRAS-CHAVE: Liderancga transformacional, clima organizacional, teorias de lideranca, percepcdo

Traduccién de Laura Silva (Profesional en Lenguas Modernas -EAN)

1. INTRODUCCION

A través de la historia de las organizaciones, se ha podido
evidenciar que el recurso humano es uno de los mas
importantes en una organizacién. Teniendo en cuenta lo
anterior, es importante observar la influencia que los lideres
ejercen sobre sus equipos de trabajo en el desempenio de sus
funciones, el cual repercute directamente en varios factores
como el clima laboral, la productividad, la motivacion, la
satisfaccion y las tasas de rotacién de personal.

En la actualidad existen organizaciones que llevan mas de
40 afios en el ejercicio de sus actividades econémicas. En
este largo tiempo, han reunido todos sus esfuerzos por
mantenerse vigentes en el mercado y se han orientado en
una mayor cantidad de tiempo a la venta de sus productos
y/o servicios, pero han mantenido los mismos estilos de
liderazgo desde el origen de sus empresas, creando en
algin momento un estancamiento productivo y olvidando
que las maneras de liderar grupos de trabajo también han
avanzado y que éstas pueden llegar a facilitar el crecimiento
y sostenimiento econémico de la organizacién.

Adicionalmente, es preciso sefialar que todas las sociedades
evolucionan y los mismos trabajadores de hace unos afios no
son los mismos que estén activos laboralmente el dia de hoy,
produciendo un cambio total en la forma de liderar esta nueva
fuerza laboral humanay evidenciando que los antiguos estilos
de liderazgo ya no son tan asertivos, puesto que generan
desmotivacion, descontento laboral, desercién y hacen a un
lado nuevos conceptos como la felicidad en el trabajo, los
cuales son el resultado de un liderazgo transformacional.

Es asi como se encuentra en Bogota, una empresa de aseo
consolidada desde el afio 1.978 con mas de 40 afios de
experiencia en el sector de servicios de aseo y mantenimiento
a nivel nacional. En su planta administrativa cuenta con 135
colaboradores, donde el sexo femenino representa el 68%
del total de personal administrativo y un promedio de edades
variables entre las dreas, lo cual hace que el estudio del clima
laboral y el estilo de liderazgo sea bastante llamativo en su
andlisis de resultados, con el fin de evidenciar la percepcion
de la satisfaccién laboral que tienen los colaboradores con
respecto a sus lideres de area.

Teniendo en cuenta esta relacién entre liderazgo y clima
organizacional, Alvarez sefiala que desde los principios de
la evaluacion del clima laboral, se ha establecido que los
resultados de la misma, permiten la percepcién de la satisfaccion
de los colaboradores referente al liderazgo ejercido por cada
representante de area (como se citdé en Murillo, 2020).

El liderazgo transformacional parte de la premisa de que el
lider y su grupo se complementan buscando la cohesion
mutua y a corto plazo, donde priman intereses intrinsecos
que se exteriorizan en la obtencién de objetivos y resultados
requeridos por la organizacion.

Tomando como base la problemética planteada para esta
investigacion, se plantea la siguiente pregunta que se
desarrollard en la presente investigaciéon. ;Cudles son los
anadlisis del liderazgo transformacional en relacién a los
resultados de clima organizacional en una empresa de aseo
en Bogotd D.C. 2019 — 20207
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« Para dar solucién a la interrogante, se plantea un objetivo general que consiste en analizar el liderazgo transformacional como
medio para obtener un clima organizacional satisfactorio en una empresa de aseo de Bogota D.C.; y tres objetivos especificos
que son: Identificar los factores que definen al liderazgo transformacional y como se relaciona con un clima organizacional
satisfactorio mediante su estudio tedrico y aplicaciones empiricas.

« Utilizar los resultados de la evaluacion de clima organizacional practicada por la empresa durante el 2019, para analizar el
abordaje realizado para el item de liderazgo y cual fue el plan de accién para mejorarlo o desarrollarlo.
« Conocer la percepcién del personal administrativo respecto al liderazgo de sus jefes, mediante la aplicaciéon del cuestionario
Multifactor Leadership Questionnaire (5x) en su version corta de clasificador al total de la poblacién administrativa, con el fin de
contrastar los resultados entre la evaluacion de clima organizacional realizada por la empresa y el cuestionario que mide el tipo de
liderazgo que se tiene en la empresa, para posteriormente divulgar los resultados ante la alta gerencia.

Esto, define un método de investigacion de corte transversal mixto en el que se mezclan datos cualitativos y cuantitativos, con los que
se quiere dar a conocer y profundizar las competencias de liderazgo que se evidencian de manera notoria en la compariia escogida
para su estudio, que permitiran identificar y/o establecer caracteristicas particulares y representativas de la poblacion escogida;
ademas de generar recomendaciones de gran valor para la toma de decisiones.

En consecuencia, en el presente estudio, se analiza el liderazgo transformacional abordado en una empresa de aseo en Bogot4,
en relacion a los resultados de su evaluacién de clima organizacional. Por Gltimo, se generan recomendaciones a fin de procurar el
crecimiento de la empresa y volverla atractiva para el mercado laboral.

2. FUNDAMENTACION TEORICA

Carlos Gémez (2002) extrae el concepto de liderazgo dado por Chiavenato (1999), donde lo identifica como una influencia
originada en una situacién mediante la comunicacion personal para conseguir objetivos simples. Esta relacién entre lider y
seguidor sucede de manera Unica en las relaciones sociales y es alli donde debe ser analizada, a fin de buscar una serie de
caracteristicas individuales que posee o no la persona que lo ejerce. Asi mismo, el concepto de organizacion en el siglo XX,
sostiene que es un espacio material y natural donde se retinen personas que se engranan como un sistemay que se relacionan
entre si, para que, unidos sus esfuerzos personales, logren algo que de manera individual no se podria conseguir.

Al comparar las organizaciones como engranajes dentro de un sistema, se puede observar que uno siempre es mas grande
que otros y es el que genera el mayor movimiento.

De la misma manera, para que un grupo de personas avance, siempre existird una que lo impulse o genere el mayor movimiento,
siendo para este caso, la tarea del lider. Visto de ese modo, Duran et al, (2019) mencionan que las organizaciones son un
sistema complejo en el que los empleados se esfuerzan por lograr los resultados requeridos y en el que los lideres buscan
direccionar adecuadamente los esfuerzos de su equipo de trabajo para lograr el bienestar y la satisfaccién en una relacién
gana-gana donde se refleje la productividad, compromiso y buen clima laboral.

No obstante, lo anterior, se debe tener en cuenta que para lograr productividad, compromiso y buen clima laboral en cada lugar
de trabajo, las personas tienen actitudes o respuestas frente a cierto tipo de liderazgo, las cuales estan influenciadas por tres
elementos segun Robbins y Judge (2013) citado por Chavez et al, (2016). La cognicion, el afecto y el comportamiento; donde la
cognicién remite a la creencia sobre cémo son las cosas, el afecto define los sentimientos que genera una actitud o respuesta a
algo, siendo estos positivos o negativos y el comportamiento es el que desemboca a una nueva posicién o actitud hacia algo o
alguien previamente evaluado. De acuerdo con lo propuesto por Contreras y Barbosa (2013), los diferentes estilos de liderazgo
pueden influir en la actitud de las personas de manera positiva o negativa. Esto quiere decir que, si la influencia del lider es de
tanta profundidad, éste debe tener la capacidad de modificar la actitud de manera positiva a las personas que tiene a su cargo,
bajo el principio humano de querer crecimiento y cambios en la vida propia y en la vida laboral.

Teniendo en cuenta que las actitudes de los colaboradores en una organizacién pueden ser influenciadas por sus lideres y el
liderazgo que cada uno ejerza (Carlos Gémez, 2002), se definen en la Tabla 1, desarrollada por los autores, tres tipos de liderazgo,
desde el més rigido como el autocrético, el intermedio considerado como transaccional y uno de mayor rango que considera
factores mas amplios como el transformacional.

Tabla 1:Tres Estilos de Liderazgo Diferentes

AUTOCRATICO

TRANSACCIONAL

TRANSFORMACIONAL

Lider de total control sobre las decisiones;
el equipo solo obedece 6rdenes creando
un estilo de trabajo rigido. Su ventaH'a: En

situaciones de crisis la responsabilidad
recae sobre el lider y su presencia aumenta
el desempefio del grupo en ciertas
circunstancias. La desventaja es que no
genera sentido de pertenencia, disminuye
el compromiso, presenta mal clima laboral
y estrés.

Lider racional y cerebral para nunca perder
de vista los objetivos de la organizacién.
Su equipo recibe los denominados premios
o castigos en retribucién a su desempenio.
La ventaja es la capacidad del lider para
obtener lo mejor de cada uno de los
integrantes de su equipo. La desventaja es
que no genera coercion en los integrantes
de su grupo, orientando al conflicto y la
desmotivacion.

Comportamiento moral y ético
marcado por el lider, refleja motivacién,
transformando actitudes por el bien comun

organizacional. Ventajas: Buen clima
laboral, desempefio autbnomo, sentido de
pertenencia, minimo riesgo psicosocial. Este
liderazgo aplica en empresas que buscan
cambio sin generar resistencia.

Elaboracién propia

9
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241. Liderazgo Autocratico

Este estilo de liderazgo en sus bases tedricas data de muchos siglos atras al igual que su aplicacion, pues se desarrolla desde el &mbito
militar y de las fuerzas armadas, por lo cual tanto la teoria como la aplicacion practica es muy antigua. Teniendo en cuenta lo anterior se
definira a continuacion las referencias tedricas y la aplicacion practica con el fin de evidenciar ventajas y desventajas.

Daft (2006) citado por Giraldo y Naranjo (2014), define al lider autocratico como aquel que centraliza su autoridad y debido
al poder que le otorga su puesto de trabajo, puede controlar la entrega de premios y coaccionar para que se realice lo que
es ordenado por él.

Para Warrick (1981), el lider que practica este tipo de liderazgo tiene una mayor orientacién a conseguir objetivos y enfatiza poco las
necesidades de las personas. Plantea que este tipo de liderazgo asume que las personas son perezosas, dignas de poca confianza,
con minima capacidad de organizar, controlar, planificar y tomar decisiones. Por lo tanto, este tipo de liderazgo manipula debido a su
autoridad y poder para orientar a un trabajo fuerte, bajo la consideracion de que asi se hacen bien las cosas.

Estas definiciones tedricas dieron paso a varias investigaciones realizadas como estudios de caso, de tal manera que se le dio
aplicabilidad practica a la teoria sobre liderazgo autocratico en las organizaciones de cualquier sector econémico.

Por ejemplo, Ayala (2015), analiza la incidencia del liderazgo autocratico en el clima laboral del drea de operaciones de las
organizaciones del sector financiero en Colombia y concluye que este tipo de liderazgo tiene ventajas para la organizacioén por el
uso de la autoridad del lider mediante el uso de politicas organizacionales, pero desventajas, pues disminuyen su productividad
al generar mas presién por los jefes. Como resultado, el autor plantea que existen colaboradores o empelados que requieren de
una supervisién directa y constante por parte de su lider con el fin de lograr productividad para la empresa, sin embargo, invita a
involucrar a las personas dentro de las decisiones de menor impacto y mantener una comunicacion asertiva con el fin de propiciar
un mejor clima laboral y fidelizar a los trabajadores.

La investigacion realizada por Escandén y Hurtado (2016), analiza la influencia de los estilos de liderazgo en el desempefio de las
empresas exportadoras colombianas, sefialando que dichas empresas pueden llegar a ser de las mas importantes, en la medida
en que desde la gerencia se tenga un equilibrio entre la libertad y el control, es decir, cuando las ideas de sus empleados son
tomadas en cuenta en pos de la competitividad en el mercado y que ademds se les permita participar en la toma de decisiones.
Lo anterior se traduce en una eficacia del liderazgo liberal condicionada por la intervencién de los gerentes, desde la confianza en
sus empleados, controlando las politicas y las decisiones de mayor rango que requieren cierto grado de autoridad y conocimiento.

Tal como se evidencia en las dos investigaciones con aplicacion practica relacionadas anteriormente, el liderazgo autocratico
debe ser empleado en ciertas circunstancias y en ciertas organizaciones, no es del todo malo, ya que debe ser ejercido cuando las
condiciones organizacionales y las actitudes de las personas lo requieren. Sin embargo, las conclusiones orientan a que se debe
contar con la presencia de los colaboradores en la toma de decisiones, que participen activamente aportando ideas para conducir
a la motivacién, confianza y productividad, ya que llevar un estilo de liderazgo autocratico totalmente riguroso puede conllevar a
las consecuencias negativas que ninguna organizacion desea.

2.2. Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional también es un concepto que data de varios afios. Es referido por autores como Burns (1978) y Bass
(1985), quienes definen este tipo de liderazgo donde los lideres premian o castigan a los subordinados dependiendo si se alcanza
o no el cumplimiento de las érdenes dadas.

Castro y Fernandez (2006) sefialan que en el liderazgo transaccional los intereses personales de los seguidores constituyen su
principal motivacién, sin embargo, al jerarquizar este tipo de liderazgo al estilo transformacional, estos mismos seguidores dan un
paso hacia adelante en un sentir de corresponsabilidad, al dejar dichas necesidades a un lado para responder a las necesidades
de la organizacion planteadas por su lider transformacional, sin necesidad de que este lider sea factor de influencia. Sin querer
abordar desde este punto de vista al liderazgo transformacional, se puede extractar que inicialmente los autores, muestran que el
liderazgo transaccional mantiene intrinseco el concepto de motivacion e incentivos donde se observa el resultado de una accién
ejecutada por una persona. Asi mismo, el lider transaccional enfoca su atencién en negociar el rendimiento y la eficiencia para
lograr las metas esperadas y direccionadas por la alta direccién de la organizacion, recompensando de manera adecuada los
resultados (Hermosilla et al., 2016).

De acuerdo con estas definiciones y aportes teéricos, surgen investigaciones de estudio de caso que afianzan el concepto de que
el liderazgo transaccional no es del todo malo, si bien recompensa y corrige los buenos y malos resultados de cada uno de los
grupos liderados (Cuadra y Veloso,2010), busca la negociaciéon de beneficios, minimizando el riesgo y obteniendo los resultados
esperados y establecidos por cada gerencia (Contreras y Barbosa, 2013). De tal manera, los autores desarrollan en la Tabla 2 las
conclusiones de dos investigaciones de aplicacion practica realizadas en una empresa chilena y en una empresa colombiana.
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Tabla 2. Conclusiones De Dos Investigaciones Con Aplicacion Practica Sobre El Liderazgo Transaccional

ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA LABORAL: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL — TRANSACCIONAL Y CLIMA
CASO DE ESTUDIO DE UNA EMPRESA EXPORTADORA DE ORGANIZACIONAL EN UN CLUB SOCIAL Y DE NEGOCIOS EN LA
ALIMENTOS CIUDAD DE BOGOTA, COLOMBIA
El estudio mostré que solo en el drea de produccion A través del estudio de un macro clima, se concluye
predomina el liderazgo transaccional donde los niveles que predomina el liderazgo transaccional, generando
de satisfaccién y compromiso son menores que el resultados, sinincomodidades enla mayoria del personal,
resto de la organizacién. La compafiia intervenida en pues requieren de un lider que realice seguimientos a
su generalidad tenia una orientacién hacia el liderazgo sus actividades operativas, aceptando la negociacion y
transformacional, por lo cual se aclara que, en el area recompensa por sus esfuerzos. Finalmente plantea que
de produccién a pesar de predominar el liderazgo la organizacién debe formar lideres con alta influencia,
transaccional, el liderazgo transformacional también capaces de combinar los dos tipos de liderazgo, teniendo
tiene presencia (Durdn et al., 2019). en cuenta que las &areas administrativas presentan
liderazgo transformacional (Murillo, 2020).

Elaboracion propia

Las anteriores investigaciones apuntan a que las organizaciones deben estar en la capacidad de combinar los estilos de liderazgo
transaccional y transformacional, teniendo en cuenta que en ellas no se aplica completamente un estilo.

No obstante, Duran et al, (2019) concluyen que el estilo de liderazgo transformacional genera un clima laboral mas favorable,
ademas de influir de manera positiva en el bienestar, satisfaccion y compromiso por parte de los colaboradores.

2.3. Liderazgo Transformacional

Aligual que las anteriores teorias sobre liderazgo, el liderazgo transformacional también es abordado desde hace mas de cuarenta
afos El concepto introducido por Burns (1978), describe el liderazgo transformacional como un proceso continuo mediante el cual
los lideres y seguidores alcanzan niveles mas altos de motivacién y moralidad.

También, se caracteriza por impartir a sus seguidores parte de su vision personal con el fin de inspirarlos y conseguir objetivos
organizacionales que inicialmente no se propusieron, ademas, los seguidores se inspiran y obtienen beneficios intrinsecos que
inicialmente no estaban buscando (Carlos Gomez, 2002, citando a Hellriegel et al., 1999).

Dentro de este modo de liderazgo, Burns (1978) plantea que debe haber un acuerdo entre los lideres y sus seguidores para que
unan sus esfuerzos y a medida que avanzan, se presente un nivel de motivacién superior. Por su parte Ayala et al., (2012), hacen
su aporte manifestando que el lider transformacional pretende que sus seguidores también sean lideres de sus propios procesos
y decisiones dentro de la organizacién, que los ayuden a crecer y desarrollarse para responder a sus necesidades individuales.

2.31 Multifactor Leadership Questionnaire 5x (MLQ)

Existe un instrumento de medicién para los estilos de liderazgo mediante la herramienta Multifactor Leadership Questionnaire
5X “MQL 5X” por sus siglas, el cual define por factores, diferentes tipos de liderazgo. En la ilustracién 1 se define solamente el
transformacional con el fin de dar claridad sobre apreciaciones teéricas que realizan algunos autores.

llustracion 1. Factores del Liderazgo Transformacional segtin MQL 5X

Influencia Idealizada
(Conducta). ls'u.th;ﬂ;i
motivacidn inspiraciona :
pero se mide por Influencia Idealizada
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selucign autdonoma de los [ 2 Eratan de imitrlos.
problemas planteades a Motivacidn
cada miembro del equipo Inspiracional. El lider
@5 capaz de motivar,
partiendo de darun
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‘ de cada miembro de
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necesidades
individuales ¥
creciemiento de cada
persona actuando
coma coach.

Nota. Adaptado del Cuadro 1 de Morelo et al., (2010)
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Tomando los aportes de Garcia (2017) y Silva (2010), respecto a
cada uno de los factores propios del liderazgo transformacional,
se da una mayor definiciéon de cada uno de ellos para propiciar
un mayor entendimiento:

2.314 Consideracion Individualizada

El lider tiene una consideracién individual por cada uno de
sus seguidores, los trata de manera diferente ya que maneja
una relacion de confianza y empatia al estar atento a sus
necesidades y apoyar su desarrollo. El seguidor se siente
valorado y se abre a una comunicacién més confiada y clara,
permitiendo una relacién reciproca.

2.31.2 Estimulacion Intelectual

Motiva a la innovacion y creatividad para dar soluciéon a
problemas de la vida y la organizacién, generando que los
seguidores salgan de sus rutinas conceptuales. Esto disminuye
el estrés individual y se traduce en cambios positivos.

2.341.3 Motivacion Inspiracional

Comunicacion clara y ejemplo. El lider muestra el significado de
los desafios a los cuales se enfrenta colectivamente y expresa la
confianza que existe en cuanto al cumplimiento delo que se espera
de cada seguidor “Efecto Pigmaleén o Profecia Autocumplida”,
a fin de animarlos a realizar sus expectativas, inspirando al
entusiasmo, el optimismo y haciendo uso de estrategias que
despierten el espiritu de un equipo comprometido. Cada seguidor
aumenta su autonomia para alcanzar sus metas y el lider comparte
y muestra como alcanzar la vision organizacional para que cada
seguidor se convierta en un lider.

2.31.4 Influencia Idealizada Conductual

Presenta publicamente a un lider con un comportamiento ético,
valores firmes, altamente moral y con sentido sobre la misién
colectiva. Segun Garcia (2017), un lider que muestre este tipo
de conductas frecuentemente serd considerado carismatico,
lo cual es positivo porque hace que sus seguidores tengan un
mejor desempeiio e incrementen su satisfaccion laboral.

2.34.5 Influencia Idealizada Atribuida

El lider influye en sus seguidores hasta inspirarlos y ellos
se sienten identificados al ser percibido como un modelo
a seguir. Sus seguidores le atribuyen a su formacion.

Este factor ha mostrado ser el que produce un mayor
efecto transformador ya que parte de la base del ejemplo
hacia sus seguidores.

Este cuestionario, arroja resultados en cuanto efectividad,
satisfacciéon y esfuerzo extra para cada tipo de liderazgo,
definiéndolos de la siguiente manera:

2.3.1.6 Efectividad

Mejores resultados con menor costo, optimizacién de los
recursos y promueve los objetivos y metas, realizando
seguimiento a las actividades de sus seguidores para no perder
tiempo.

2.31.7 Satisfaccion

El lider genera un cierto estado de bienestar al responder a
las necesidades de su equipo de trabajo, propiciando una

correspondencia entre las expectativas y el trabajo real,
traducido en un buen clima organizacional.

2.31.8 Esfuerzo Extra

El lider estimula a sus seguidores a que aumenten sus
expectativas y tengan una participacion mas activa, generando
un mayor compromiso entre los integrantes del equipo.

Estos factores del liderazgo transformacional presentan
oposiciones, siendo Yukl (1999) citado por Durén et al., (2019)
y McCleskey (2014), el mayor de ellos y quien apunta que esta
teoria de liderazgo no identifica de manera amplia el impacto
de las variables situacionales dentro de un contexto efectivo
debido a que coloca por encima de otros conceptos la influencia
idealizada y la motivacion inspiradora que debe ejercer el lider;
adicionalmente afirma que no existe un nimero considerable
de investigaciones cientificas empiricas que demuestren la
efectividad del liderazgo transformacional.

A pesar de esto, en los Ultimos afios se han realizado varias
investigaciones que evidencian la aplicacion empirica del
liderazgo transformacional y que demuestran su efectividad en
diferentes economias (McCleskey, 2014).

Un ejemplo de referente mundial es Google, ya que en las
estadisticas de los Estados Unidos ha sido el que puntea las
listas por seis veces consecutivas, considerdndolo como la
mejor empresa para trabajar y reconocido por su liderazgo
transformacional (Fernandez et al., 2020).

Otra investigacion realizada en dos fabricas de Nike en México
comprobd que la fabrica que permitia la intervencién de sus
colaboradores en el establecimiento de los objetivos y les
daba libertad y autoridad para desempeiiar su trabajo como y
cuando lo creyeran mas conveniente, tenia casi el doble de la
productividad y menores costos que la fabrica que controlaba e
imponia sobre cémo trabajar (Reyero, 2018).

Lo anterior, desmiente la teoria propuesta por Afonso et al.,
(2018) citado por Murillo (2020) donde plantean que los lideres
de empresas que venden productos y/o servicios, se deben
adherir al liderazgo transaccional ya que las relaciones jefe-
subalterno se basan en negociaciones.

Un factor importante con gran relevancia entre cada
investigacion empirica es la cultura organizacional en la cual
se desarrollan los diferentes estilos de liderazgo; razén por
la cual, para culturas organizacionales como Google o Nike,
el desarrollo del liderazgo transformacional es mas facil de
implementar que para culturas organizacionales como un club
social en la ciudad de Bogota, Colombia.

Desarrollando esta idea, Cuadra y Veloso (2010) analizan en su
investigacion, si el grado de supervision cercano o lejano para
un grupo de personas interviene en el liderazgo, la satisfaccion,
la motivacion y el clima organizacional, concluyendo que en la
operacion las personas que tuvieron una supervisién cercana
se sintieron més motivadas, con mayor satisfaccion y mejor
clima laboral. Pensariamos con estas conclusiones que un
estilo de liderazgo transaccional es el mas adecuado para
organizaciones de produccién o servicios, sin embargo, la
teoria del liderazgo transformacional no evidencia en ningtn
momento que el lider se aparta de su grupo, sino por el
contrario, permanece junto a ellos motivandolos para que ellos
se autogestionen y se conviertan en sus propios lideres.
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En Colombia la investigacion realizada por Fernandez et al., (2020), en una emisora de Popaydn presenta un acercamiento inicial,
mostrando unos directivos que argumentan que en esa organizacién no se refleja la presencia de un lider con caracteristicas
transformacionales, pues se evidencia desorden y mal clima organizacional. Esta investigacion concluye que la organizacién tiene
presencia de liderazgo transformacional, con personal motivado y con sentido de pertenencia, lo que evidencia una emisora
posicionada en los primeros lugares de sintonia. Se observa entonces, que hay una disonancia entre las creencias de los directivos
y las realidades de sus empresas.

Deigual manera, el liderazgo transformacional se asocia a otros términos como la satisfaccién, motivacién y productividad hablando
en términos de eficacia que, segtin Hermosilla et al., (2016), muestra la superioridad respecto al liderazgo transaccional, ya que la
asociacién con dichas variables no es tan fuerte.

Es asi como muchos estudios de andlisis de casos han demostrado que los lideres transformacionales son mas eficientes y obtienen
mejores resultados que los lideres transaccionales (Carlos Gomez, 2002).

2.4. Clima Organizacional

“La definicién de clima organizacional fue introducido por primera vez en el drea de psicologia organizacional por Gellerman en
1960” (Brunet, 1987, citado por Rodriguez, 2016). Sin embargo, 10 afios antes se experimentaba con este concepto dentro de
organizaciones de produccion y al pasar los afios, se hablaba de motivacién del trabajador.

2.41 Instrumento de Medicién

No existe un modelo estandar, cada organizacién genera su propio instrumento a partir de las necesidades para configurar su
medicién. Lo que no se puede obviar, es la afirmacioén realizada por Arriola et al. (2011), respecto a que la medicion del clima laboral
comprende diversas dimensiones, de las cuales para esta investigaciéon se desarrollan las abordadas por la empresa objeto de
estudio y que tienen relacién directa con la variable liderazgo, siendo las siguientes:

2.4141 Relaciones con la Autoridad.

Confianza, respeto, apoyo, comunicacién y retroalimentacion entre el seguidor, el lider y la organizacién. Dentro de esta dimensién,
la empresa objeto de estudio, incluyé el factor de liderazgo, comunicacién y trabajo en equipo.

2.41.2 Factores Motivacionales.

Tienen injerencia en cuanto al grado en que las personas se sienten estimuladas para realizar un esfuerzo superior al cotidiano.
La empresa objeto de este estudio, incluyé factores como la autoevaluacién, las necesidades y la satisfaccion laboral.

Para la medicién de los resultados, aplicé la escala de Likert, la cual es utilizada para la comprensién de opiniones y
actitudes de un grupo de personas acerca de diversos temas, ademds de conocer su grado de conformidad, por lo cual,
permite determinar el nivel en que se estd de acuerdo o en desacuerdo acerca de una afirmacién. De esa manera, existen
tipos de respuesta que responden a dos posturas extremas y tres intermedias que gradian dichos extremos. El tipo de
escala de Likert usado fue por nivel de probabilidad.

El resultado de esa medicién generara entonces un plan de accién inmediato cuando los resultados van de 0 a 50 puntos, unas
recomendacionesy plan de accién cuando los resultados punttian entre 51a 70 puntos y un resultado acorde cuando la puntuacién
vade 71a100, tal como lo muestra la Figura 2, desarrollada por los autores, en base a la medicién de clima organizacional gestionada
por la empresa objeto de estudio.

llustracién 2. Variables De Medicién Por Nivel de Probabilidad En Escala De Likert
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Gomez (2013) respecto al concepto de clima organizacional, afirma que la percepcion que los empleados tengan acerca de un
buen o mal clima repercute directamente en consecuencias positivas o negativas para la empresa. Dichas consecuencias cuando
son positivas generan productividad, baja rotacion, logros personales y organizacionales, fidelidad, satisfaccién, motivacién, mayor
adaptacién, entre otras, pero cuando las consecuencias son negativas, la organizacién se puede enfrentar a niveles bajos de
productividad, aumento en la rotacion de personal, desmotivacion, conflictos interpersonales, entre otros.

Existen directivos de organizaciones que no consideran relevante mantener un buen clima laboral, pues infieren que la satisfaccion
y motivaciéon no ayudan a la eficacia, prefiriendo enfatizar el rendimiento mediante recompensas (Hermosilla et al., 2016). Sin
embargo, esto solo demuestra la importancia de un buen clima laboral en diferentes contextos culturales.

La investigacion de Rodriguez (2016), evidencia que una organizacién que no se preocupa por mantener un buen clima laboral estd
destinada a desaparecer si no se adapta a un cambio inmediato. Un mal clima se establece por un liderazgo autocrético, el cual
genera en concordancia, un clima arbitrario y explotador, donde los resultados evidentes son la desmotivacién, disminucién en la
produccion, aumento en las tasas de rotacion o desercién del personal.

Respecto a esto, Gémez (2017), afirma que las organizaciones deben inclinarse a ver a las personas como seres que poseen sentido
de pertenencia y lealtad, pero también necesidades personales y profesionales por cumplir. Por lo tanto, el clima organizacional
desarrollado al interior de las empresas esta estrechamente ligado al desarrollo personal de los trabajadores, teniendo en cuenta
que las personas permanecen el mayor tiempo del dia en sus lugares de trabajo donde se desarrollan ciertas percepciones que
los motivan o desmotivan a permanecer laborando. Asi mismo es evidente que actualmente las necesidades de las personas van
mas alla de retribuciones en dinero; esta generacion valora entre otras cosas, organizaciones que brinden un clima donde puedan
ejercer sus capacidades y cualidades, logrando una identificacidon con los valores corporativos (Martin et al., 2009).

Mediante lo anterior, se muestra que evidentemente un buen clima laboral obtiene beneficios tanto para el trabajador como para
el empleador. La Tabla 3 desarrollada por los autores, muestra de manera simple estos beneficios:

Tabla 2. Conclusiones De Dos Investigaciones Con Aplicacion Practica Sobre El Liderazgo Transaccional

EMPLEADOR TRABAJADOR
¢ Facilita las comunicaciones. ¢ Mejora el estado animico, fisico y mental
e Incrementa el interés de los empleados en los ¢ Incrementa la creatividad.

objetivos de la empresa.
e Facilita el relacionamiento con el entorno y los
¢ Aumenta la satisfaccién laboral y por ende el sentido compainieros.

de pertenencia.
¢ Mejora la gestion de los equipos de trabajo.
e Produce un mayor compromiso en el colaborador..
e Aumenta el sentido de autorrealizacion
o Evita el ausentismo laboral y la rotacién.

¢ Mejora la productividad laboral..

Elaboracién propia

Al profundizar sobre este concepto, se observa el microclima, el cual evidencia que al interior de las areas también existe un
relacionamiento grupal que se forja desde el liderazgo de cada uno de esos grupos. Este varia de area en area dentro de las
organizaciones y responde a situaciones y personalidades particulares y diferentes entre ellas.

Teniendo en cuenta lo anterior, Acosta y Venegas (2010), refleja que en una empresa familiar donde las decisiones las toman los
directivos o duefios de la organizacién, la estructura organizacional permite a los empleados tener libertad para desempeiiar su
trabajo. Esta organizacién no tiene incentivos mayores al salario percibido por los trabajadores y tampoco se encarga de compartir
su misién y vision. Sin embargo, los resultados arrojan que las dreas que son lideradas de manera transformacional tienen mayor
tiempo libre y generan un mayor bienestar en el clima organizacional.

El ejemplo anterior muestra cémo se hace necesario una orientacién de lideres que ayuden a impulsar el crecimiento dentro
de cada area y de igual manera proyecten a sus equipos de trabajo para que uniendo sus esfuerzos, se genere satisfaccion y
motivacién laboral, desencadenando mejores microclimas laborales, que repercutan en un clima organizacional totalitario donde
los trabajadores se sientan a gusto en sus labores y proyectan su sentido de la vida con el de trabajo.
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No se puede dejar de lado el concepto de cultura organizacional, generado desde las directivas que impregna al resto de la
corporacion. Esta afirmacion es reforzada por Hermosilla et al., (2016) quienes en su investigacidon concluyen que, dependiendo de la
cultura organizacional impartida desde los directivos, el clima organizacional se ve directamente reforzado o abandonado.

Ahora bien, asi como dentro de cada area existe un clima laboral, no se puede negar que dentro de las mismas se construye una
cultura. Sin embargo, ésta va més alld puesto que no se queda inmersa dentro de cada area, sino que la cultura que se genera
desde las directivas impregna y es retomada en cierto grado por sus departamentos. Esta afirmacion es reforzada por Hermosilla
et al., (2016) quienes en su investigacidon concluyen que, dependiendo de la cultura organizacional impartida desde los directivos,
el clima organizacional se ve directamente reforzado o abandonado. Lo anterior puede llegar a presentarse como una dificultad
para que las organizaciones se mantengan a la vanguardia en la estructura socioeconémica actual.

2.5. Cultura Organizacional

Para iniciar con este concepto, es importante entender que los conceptos de cultura y clima organizacional ayudan a la
planeacién estratégica de las organizaciones, ya que una vez comprendidos del todo, hacen que los lideres ejecuten de la
mejor manera su liderazgo dentro de la empresa. De tal manera, que los valores de la organizacién fomentan los valores
de los empleados e invertir tiempo en esta formacién de cultura corresponde al origen del logro de los objetivos de la
empresa y el desarrollo de la cultura deseada.

Dentro de las definiciones de clima organizacional, el papel de la cultura organizacional, sus principios y valores condicionan el
clima organizacional, el cual se crea por las interacciones individuales de un grupo que comparten un espacio en comun, segin
Acosta y Venegas (2010).

Retomando la conformacién de microclimas laborales, es preciso anotar que las subculturas organizacionales también se
presentany se diferencian claramente entre ellas, alin mds en organizaciones de amplia trayectoria, donde el bienestar laboral
implica ir mas alld que ofrecer cosas materiales a los trabajadores, sino que se debe enfatizar en factores socioculturales
que sean estratégicamente sumergidos dentro del quehacer diario de cada colaborador. De esta manera los programas de
bienestar laboral obtienen legitimidad social ante los trabajadores y a su vez los estilos de liderazgo o direccién obtienen
beneficios en la humanizacién y cambio cultural, lo que se traduce en el mediano plazo en una mejor calidad de vida que
proyecta un crecimiento eficiente y mayor productividad en las empresas (Calderon et al., 2003). Dando un mayor campo de
conocimiento, Arriola et al., (2011) plantea que estas diferencias entre las subculturas y la cultura general de la organizacién
pueden dar origen a conflictos entre compafieros y lideres de area, los cuales afectaran el clima de la organizacién.

Es menester entonces, de los directivos o duefios de empresa hacerse cargo de mantener una cultura y clima organizacional
adecuados para sus trabajadores, ya que cuando las organizaciones intervienen en el cambio cultural desde sus directivas se
manifiestan conceptos como satisfaccién, motivacion, desarrollo y bienestar.

Generar bienestar dentro de una cultura organizacional en cualquier empresa no es el tinico factor que interviene para el continuo
avancey crecimiento de la misma, otro factor a considerar es la motivacién que dichos planes de bienestar generen en los trabajadores,
pues es bastante claro que generar planes de bienestar que no sean del interés de los colaboradores o que no sea motivante para
ellos obstruye de manera completa cualquier esfuerzo de lideres y directivos por crear un ambiente propicio para el crecimiento
organizacional y cambio cultural. Esto hace parte de las estrategias de liderazgo que se plantea la organizacion para orientar grupos
de trabajo motivados y satisfechos con planes de bienestar dirigidos por sus lideres.

Teniendo en cuenta que alrededor de un clima organizacional emergen conceptos intrinsecos como motivacién, bienestar, cultura
organizacional satisfaccién y que ademas se valoran actores directos a estas situaciones como los directivos o lideres de area, se
define a continuacion la relacién que tiene el liderazgo con el clima organizacional y sus demas componentes.

2.6 Relacion entre Liderazgo y Clima Organizacional

En su estudio, Moreno y Urrego (2021) muestran la relacién entre estos dos conceptos teniendo en cuenta la literatura
publicada en los Ultimos 10 afos. Basdndose en este estudio, se obtiene una representacién del clima laboral
dependiendo del liderazgo que se ejerce dentro de cada organizacion. Por ello, en la Tabla 4 los autores sintetizan la relacién de las
caracteristicas del clima laboral con el tipo de liderazgo.
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Tabla 4 Relacién De Las Caracteristicas Del Clima Organizacional Con Los Tipos De Liderazgo

TIPO DE CLIMA

TIPO DE LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL

Participativo con sistema
consultivo y sistema de

Autoritario con sistema
explotador y sistema
paternalist

Autocratico

Transaccional

Transformacional

¢ Toma de decisiones centrada en
los directivos.

¢ No hay confianza en los
trabajadores.

¢ Poco o nulo trabajo en equipo.

¢ Relaciones de confianza entre
lideres y colaboradores.

¢ Toma de decisiones especificas o
consultadas.

¢ Responsabilidad delegada
con limitaciones en la toma de
decisiones.

e Comunicacion descendentey en
ocasiones lateral.

¢ Plena confianza en los
empleados

¢ Toma de decisionesy
responsabilidades compartidas.

¢ Relaciones de amistad entre
superiores y subordinados.

Elaboracién propia

Segun Cuadra y Veloso (2007), en el mundo organizacional
actual, gran parte del presupuesto se invierte en la capacitaciéon
deloslideresydirectivos ya que mantenerse dentro del mercado
serd en gran parte gracias a la calidad de éstos. Ello demuestra
que aquellas organizaciones que se quieren mantener a la
vanguarda no deben solamente esforzarse en sus clientes y en
la percepcién que el mundo econémico tenga de ellos, ademas
de eso, deben concentrar varios de sus esfuerzos en lideres
que unan las capacidades de todos los colaboradores para
que se identifiquen con los objetivos y valores de la empresa,
siempre teniendo en cuenta las necesidades personales y
profesionales de cada colaborador. De otro modo, su gestién
no serd comparada con lo que pueda crecer si evoluciona en
la concepcidon de mantener un buen clima laboral, empleados
motivados y satisfechos desde la influencia de lideres.

Los lideres transformacionales se caracterizan por crear
ambientes de satisfaccién laboral en la medida en que generan
confianza hacia sus seguidores segun lo planteado por Omar
(20M1). Asi mismo, esta investigacion con aplicacion empirica
planteé que los supervisores de una organizacién podian
implementar el liderazgo transformacional basdndose en la
confianza para generar relaciones estrechas y en respuesta
a ese liderazgo, los empleados se sienten valorados y su
satisfaccion laboral aumenta.

Otro aporte realizado por Serrano y Portalanza (2014), asegura
que el principal generador de un buen clima organizacional es

el lider que logra resultados a partir de sus capacidades para
transformar el contexto e influenciar a sus seguidores, creando
en ellos tal motivacion que los lleva a la excelencia organizacional.

Mendoza y Ortiz (2006), refieren el modelo de liderazgo
de rango completo (Full Range Leadership Model, FRL), el
cual abarca el liderazgo transaccional y el transformacional,
concluyendo que el constante cambio cultural impulsa
necesariamente a que los lideres sean capaces de diferenciary
aplicar estos dos tipos de liderazgo en elmomento y la situacién
que lo requiera. No obstante, recalcan el impacto favorable
que tienen las relaciones de liderazgo transformacional ya
que influyen emocional y sicolégicamente en sus seguidores,
produciendo mejoras en el desempeiio y rapida adaptabilidad
a las diferentes situaciones organizacionales, para de esa
forma, maximizar la eficacia y efectividad.

Concretando las investigaciones empiricas y de aplicacién
practica que se han realizado respecto a la relacién que
existe entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de
las organizaciones, se encuentra Cruz et al., (2013), quienes
exponen diferentes investigaciones realizadas por otros autores
donde se ha evidenciado que a nivel individual y colectivo el
liderazgo transformacional repercute de manera positiva, pues
su ejercicio crea una percepcién de bienestar positiva; dentro
de los grupos genera cohesién, buen humor y afecto entre los
integrantes del equipo liderado.
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3. METODOLOGIA desarrollado como caso de estudio y se expone ante la gerencia
administrativa de la empresa el alcance de la investigacion
3.1 Estrategias Metodolégicas a fin de obtener aprobacion para la aplicacién de encuestas y

acceso a la informacién del personal administrativo. Se aplica
La presente investigacion incluyé un estudio de corte transversal  la encuesta de percepcion de liderazgo MLQ 5x en su version
con enfoque mixto mayormente correlacional, no probabilisticopor ~ corta para clasificador, se tabulan los resultados en el software
conveniencia debido a las caracteristicas propias de la empresaa  estadistico IMB SPSS en su version para estudiante y se analizan
fin de analizar el liderazgo transformacional abordado conbaseen  los resultados a fin de generar conclusiones y discusiones que
los resultados de la evaluacién de clima organizacional realizado  permitan aportar a la toma de decisiones por parte de la alta
al drea administrativa en el afio 2019y la percepcién del liderazgo  gerencia de la organizacion.
que tiene el personal durante el afio 2020.

4. RESULTADOS
3.2. Poblacién y Muestra

Los datos fueron procesados mediante el software estadistico IBM
Se utilizé una fuente de datos de tipo secundario para basar  SPSS. Inicialmente se realizé un andlisis estadistico descriptivo que
teéricamente el estudio de caso, con una poblacién finita a la  permitié organizar la informacion, para posteriormente generar
cual se le aplicé una encuesta censual, donde los elementos de  unatabla de frecuencia y de esta manera determinar el porcentaje
andlisis y muestra fueron 135 trabajadores planta administrativa ~ de participacién por area, descrita en la Tabla 5. Finalmente se
(68,6% muijeres y 31,4% hombres) con edades comprendidas  implementa un analisis de tablas cruzadas, a fin de determinar la
entre 19 y 68 afios. El tiempo medio de trabajo con su lider de  relacién de los rasgos de liderazgo ejercido por area.
area directo oscila entre 1 mes y 7 afios.

Tabla 5 Porcentaje de Participacion Por Areas

Se excluyeron los aprendices Sena y el personal de inclusién
con discapacidad intelectual Best Buddies debido al tipo de
vinculacién, adicionalmente se excluyd la alta gerencia debido
a que no hay a quién evaluar sobre esta. También se excluyo
el personal que dejé de tener vinculacion laboral directa con la Comercial
organizacion antes de la aplicacion de la encuesta y se incluyé
el personal que ingresé nuevo pero que llevé por lo menos un
mes de vinculacion laboral directa con la organizacién antes de
la aplicacién del cuestionario.

3,00%

Compras 0,70%

Contabilidad 4,40%

3.3. Instrumentos
2,20%

Gerencia general

Para el andlisis del clima organizacional respecto al abordaje
de liderazgo efectuado por la empresa, se utilizé el informe Gestion Integral
presentado a la alta gerencia como resultado de la aplicacién de

4
6
2
la evaluacién de clima organizacional en la planta administrativa Logistica 5,20%
durante el afio 2019.
4
5

1,50%

Nomina 3,00%

Para el contraste de la percepcién de liderazgo por parte

de todo el personal administrativo se realizé el cuestionario

Multifactor Leadership Questionnaire 5x en su versién corta
de clasificador de Bass y Avolio (2000), adaptado al contexto

chileno por Vega y Zavala (2004), el cual permite hacer SST 3,70%
mediciones del tipo de liderazgo en una organizacién, pero

también en areas o departamentos de la misma; se aplicé
mediante Google Forms desde una cuenta corporativa de la

empresa a intervenir, sin el uso de consentimiento informado,
debido a que la gerencia general y administrativa estuvo de
acuerdo en que los resultados arrojados en esta investigacion,
sirvan como instrumento para la toma de decisiones en la  La Tabla 6 destaca un comportamiento transaccional o de
planeacion del area de Talento Humano. negociacion general en la organizacién. Sin embargo, las
dreas que mayor puntuacién tienen son némina y logistica,
Este instrumento tiene validaciones sicométricas que en contraste con las areas de contabilidad y gestion
demuestran validez y confianza en su aplicacién (Silva, 2010;  integral, donde se evidencia que el factor negociador o
Vega y Zavala, 2004). transaccional es percibido en menor manera por parte de
sus equipos de trabajo.

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS

3.4. Procedimiento
Es importante analizar esta informacién a fin de validar
Esta investigacién se desarrolla con el estudio teérico y de rotacion de personal y/o desmotivacién en el equipo de
aplicaciones practicas respecto al andlisis de la relacién entre  trabajo en estas &reas incluyendo su lider.
liderazgo transformacional y clima organizacional a nivel nacional
y mundial. Una vez revisada la documentacién y aplicacion
de estas dos variables en diferentes sectores econémicos, se
observa la posible aplicacion en una organizacién para ser
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Tabla 6 Porcentajes De Respuestas Por Area Para La Categorizacién De Lider Transaccional

RESPUESTA COMPRAS | conTaBILIDAD | GERENCIA GESTION OPERACIONES | SST | TALENTO
GENERAL INTEGRAL HUMANO

responde 0,0 % 0,0% 0,0 % 0,0% 4,2% 1,2% 0,0% 0,0% 0,0% 6.7% 0.6%
A Veces 21,3% 8,3% 23,6% 25,0% 16,6% 71% 8,3% 15,5% 7% || 13.3% 15,2%
Nunca 0,0% 0,0% | 1,4% || 1% | 4,2% 2,4% 8,3% 1,2% 6.7% 2,5% 8,8%
Total || 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100% 100% || 100% || 100% || 100%

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS

Tabla 7 Porcentajes De Respuestas Por Area
Para La Categorizacién De Lider Pasivo

COMERCIAL COMPRAS CONTABILIDAD GERENCIA GESTION LOGISTICA OPERACIONES SST TALENTO
GENERAL INTEGRAL HUMANO

. [r;l:nde 00% 00% 00% 00% 0,0% | 1,2% 00% | 00% |[33% || 42% 0,5%
A Veces 20,8% 167% 23,6% 38,9% 20,8% 15,4% 18,8% | 17.6% 10,0% | 15.0% 18,0%
Nunca 375% 16,7% 291% 25.0% 375% 357% 58,3% 476% ||667%| 375% |(452%
Total || 100% 100% | 100% | 100% 100% | 100% 100% | 100% 100% 100% [ 100%

En la Tabla 8, se analiza el perfilamiento del lider correctivo, evidenciando que los items de frecuentemente y a menudo
estan representados por los puntajes porcentuales mas altos, lo cual permite inferir que la organizacion tiende a generar
una cultura correctiva.

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS
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Tabla 8 Porcentajes De Respuestas Por Area
Para La Categorizacion De Lider Correctivo

HM —

GERENCIA GESTION LOGISTICA operacioNes | SST
GENERAL INTEGRAL HUMANO
e S‘gnde 00% 0,0% 00% 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% 5.7% 0,4%
A Veces 357% 28,5% 357% 38,9% 28,6% 41% 14,3% | 152% |122,9%| 129% |/ 17,2%
Nunca 0,0% 0,0% | 2,4% 0,0% 0,0% | 6% 0,0% || 106% || 7% | 43% 8,3%

14,3% 21’4% 10’0%

Total || 100% 100%

| 100%

| 100%

100%

| 100%

100% 100%

| 100%

100%

100%

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS

Finalmente, la Tabla 9 analiza el liderazgo transformacional dentro de la empresa. Este andlisis muestra una percepcién
porcentual bastante significativa dada por el equipo de trabajo del area de némina, impulsando a la organizacién y
mostrdndola en general como una organizacion transformacional (37,9%), por encima de los resultados transaccionales
(36,6%). Las areas que le siguen son logistica y compras con un porcentaje de participacion similar y, sin embargo, la

diferencia entre némina y estas areas es bastante amplia.
i Ml

Tabla 9 Porcentajes De Respuestas Por Area Para La Categorizacién De
Lider Transformacional

HM —

GESTION

GERENCIA

GENERAL INTEGRAL HUMANO
No 00% 00% 03% 00% 1,0% 0,0% 0,0% 00% || 08% 86 07%
responde
45’9% 43’2% 48’0% 31’4% = 1% 38 - 14 = 32 = 376% = 7%
AVeces || 180% 3,9% | 281% 301% 225% 8.7% 14,3% | 54% || m0% | 145% |155%

327% 49,0% 18,3% 33,3% 26,5% 49,9% 72,5% 371% |486%| 341% 37.9%

| 100%

| 100%

| 100%

Nunca 0,0% 0,0% | 0,0% | 1,3% 2.0% 0,8% 0,0% || 3,4% 1,2% 0,6% 5,5%
14’8% 10,0%
Total || 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

100%

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS
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5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Mediante el software estadistico IBM SPSS se logré determinar el tipo de liderazgo que predomina a nivel organizacional
y en las diferentes dreas de una empresa de aseo de la ciudad de Bogotd, mediante la recoleccién de datos arrojados
por el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire 5x, versién corta para clasificador.

El resultado de la correlaciéon que se presenta entre el clima organizacional y el tipo de liderazgo de esta empresa
ayuda a ampliar la visién de Recursos Humanos y la Alta Gerencia para generar estrategias eficientes que permitan
potencializar las competencias y habilidades de los lideres de area y en consecuencia de su equipo de trabajo.

En el estudio de clima laboral del periodo 2019 — 2020 los resultados por gerencias determinaron que las administrativas
y de talento humano presentaban mayor puntaje en liderazgo. Como resultado de esta medicion, la alta gerencia
decide intervenir este proceso, desarrollando una estrategia de talleres de coaching para reforzar la relacién entre jefe
y colaborador bajo pardmetros de confianza y apertura a la comunicacién.

El enfoque de liderazgo que se desarrollé en los talleres fue el transformacional, esta determinacién se hizo sin hacer
un estudio previo del tipo de liderazgo que predomina en la organizacién y es el motivo del presente estudio. A pesar
de que el liderazgo transformacional puntia por encima del transaccional a nivel general dentro de la organizacion,
no se puede desconocer que solamente un drea destaca con un aporte porcentual bastante significativo dentro de
los rasgos transformacionales, por lo cual, la organizacién a nivel general se identifica con un liderazgo transaccional,
seguido del correctivo. Entonces, los esfuerzos de la alta gerencia por abordar un liderazgo transformacional no
tuvieron gran impacto, puesto que solo las areas de némina y logistica presentan desarrollo en las habilidades de
liderazgo transformacional.

Estas mismas dreas, muestran la mayor participacion en todos los estilos de liderazgo respecto de las demds areas, lo
cual permite afirmar que son lideres capaces de adaptar sus habilidades conforme con las situaciones presentadas, de
tal manera que en el momento que se requiera ser transformacional, correctivo, pasivo o transaccional lo aplicaran de
acuerdo con cada necesidad.

Se recomienda que la alta gerencia continue orientando sus esfuerzos para que las diferentes areas implementen
un liderazgo transformacional, como lo han logrado las areas de némina y logistica, con el fin de brindar aquellos
resultados positivos que se pudieran evidenciar en esas dreas como la productividad, baja rotacién, logros personales
y organizacionales, fidelidad, satisfaccién, motivacién, mayor adaptacién, entre otras, y evitar niveles bajos de
productividad, aumento en la rotacién de personal, desmotivacion, conflictos interpersonales, entre otros. A partir
de este crecimiento transformacional, la organizacién puede y estd en la capacidad de comenzar por las dreas mas
destacadas en esta investigacion, a implementar otro tipo de estrategias y beneficios no econdémicos, los cuales
ayudaran a la organizacién a potenciarse y presentarse de manera atractiva para la nueva fuerza laboral.
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RESUMEN

Consiste en un equipo que evita la generacién de moho en las vainas de vainilla operando alternadamente entre secado y
fermentacién, y disponiendo de un controlador PID, cuya programacion permite programar la temperatura y humedad segtin los
requerimientos del usuario operador del equipo. Ademas, con este equipo se busca generar una ayuda tecnoldgica a la poblacién
de la regién pacifica ubicada en Bahia Solano, sitio ideal para este cultivo. Al generar valor agregado a las vainas de vainilla, permite
que el producto cumpla los estdndares GMP, optimizando la produccién, calidad del producto y mejor precio en el mercado.

PALABRAS CLAVE: Produccién de vainilla, programar, optimizacién, Bahia solano, control de temperatura.

KEY WORDS: Vanilla production, scheduling, optimization, solano bay, temperature control.

SUMARIO: 1. Introduccién. 2 Método. 2.1.1. Estrategias metodolégicas. 2.1.2. Poblacién y muestra. 2.1.3. Instrumentos de recogida
de informacién. 21.4. Procedimiento. 3. Resultados. 4. Discusién y conclusiones. 5. Referencia bibliograficas.
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instruments. 2.1.4. Process. 3. Results. 4. Discussion and conclusions. 5. Bibliographic reference
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1. INTRODUCCION

Debido a las condiciones atmosféricas de Bahia Solano, proceso de secado y fermentacién de las vainas de vainilla.
el proceso del secado y curado de la vainilla se hace muy

dispendioso, lo que genera moho enlas vainas ocasionando  Esta alternativa es mas rentable para los agricultores ya
que se pudra el producto. Debido a este inconveniente, los  que generaria mayores ingresos por el valor agregado que
cultivadores se ven en la obligacién de vender las vainas  se genera cuando la vainilla se vende lista para el consumo
verdes, ocasionando que sea muy poco el valor agregado humano. En la actualidad un kilo de vainilla verde se vende
en la transformacién de este producto. Como alternativa en $150.000 pesos y un kilo de vainilla seca se vende en
a este problema, se plantea disefiar un equipo de secado  $1.000.000 de pesos. Este producto es muy apetecido por
y fermentacién en el cual se controle la temperatura y la  la industria gastronémica, la industria de alimentos y los
humedad relativa, para evitar la generacién de moho en el  laboratorios quimicos.
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- Objetivo general:

Disefiar un prototipo de secado y fermentado de vainilla para la zona del pacifico colombiano, ubicada en Bahia Solano.

« Objetivos especificos:

« Parametrizar las condiciones de operacion del equipo secador de vainilla en Bahia Solano.

« Establecer la metodologia de disefio y simulacién para el equipo de secado.

« Generar el modelo matematico para el sistema intercambiador de calor y sistema de control.

« Generar y validar el disefio de detalle y simulacién.

2. METODO

2. Estrategias metodologicas

La estrategia metodoldgica implementada consiste en un estudio del caso, para posteriormente presentar alternativas que
gg:’rg:gacr; Is?) resolucién de problemas de la cuestién identificada, partiendo de referencias bibliogréaficas, una matriz QFD y disefio

24.2. Poblacion y muestra

El mercado inicial esta enfocado a un prototipo de secado y fermentado para la zona del pacifico colombiano, especificamente, Bahia
Solano, debido a que las condiciones atmosféricas con las que cuenta este territorio, el proceso del secado y curado de la vainilla se

hace muy dispendioso, lo que ocasiona mucho moho en la vainilla y por ende se genera una baja en la calidad del producto.

llustracién 1 Tabla climatica de Bahia Solano.

TABLA CLIMATICA // DATA HISTORICOS DEL TIEMPO
BAHIA SOLANO

Temperatura media (°C)

Temperatura mini (°C)

Temperatura media (°C) |1

|

Entre los meses mas secos y mds humedos, la diferencia en las precipitaciones es 517 mm. Durante el aiio, las
temperaturas medias varian en 0.8 °C.

Precipitacion (mm) 254

Fuente: Imagen tomada del Instituto de hidrologia, meteorologia y estudios ambientales- IDEAM, 2015, «Boletin
Meteomarino del pacifico colombiano, No.26,» Direcciéon General Maritima Dimar, ISSN 2339-5080.

llustracion 2 Precipitacion Bahia Solano llustracion 3 Temperatura Bahia Solano
CLIMOGRAMA BAHIA SOLANO DIAGRAMA DE TEMPERATURA BAHIA SOLAND
: * .
| i _— ~{
Fuente: Imagen tomada del Instituto de hidrologia, Fuente: Imagen tomada del Instituto de hidrologia,
meteorologia y estudios ambientales- IDEAM, 2015, «Boletin meteorologia y estudios ambientales- IDEAM, 2015 «Boletin
Meteomarino del pacifico colombiano, No.26,» Direccién Meteomarino del pacifico colombiano, No.26,» Direccién
General Maritima Dimar, ISSN 2339-508. General Maritima Dimar, ISSN 2339-5080.
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Las principales herramientas de investigacion implementadas consisten en referencias bibliograficas referentes a los sistemas de
secado no solo a nivel nacional sino también internacional teniendo en cuenta investigaciones realizadas por corporaciones como
la Universidad de Costa Rica, la Universidad Tecnoldgica de Pereira, Instituto de hidrologia, meteorologia y estudios ambientales-
IDEAM, entre otros; debido a que cada una aporta algo distinto, desde el prototipo de un secador utilizado en otros lugares, hasta el
correcto procesamiento de la vainilla para aumentar su calidad en el mercado.

24.3. Instrumentos de recogida de informacién

241.4. Procedimiento

« Consulta de referencias bibliogréficas referentes a los
sistemas de secado.

- Establecer las alternativas de disefio de equipos que mejor se ajusten a los requerimientos de operacién en la zona de Bahia Solano y
de esta forma parametrizar las condiciones de operacion del equipo secador de vainilla en Bahia Solano.

« Generar el disefio de detalle del equipo de secado.
« Socializar en eventos de divulgacion cientifica mediante ponencia el disefio del equipo.
3. RESULTADOS

Para evitar que los cultivadores tengan que vender la vaina verde para que la maduracion, secado y curado se haga en el interior del
pais, se disefié un equipo de secado y fermentacion en el cual se controle temperatura y humedad relativa para evitar la generacion
de moho en el proceso de secado y fermentacién de las vainas de vainilla. Esta alternativa es mas rentable para los agricultores ya que
generaria mayores ingresos por el valor agregado que se genera cuando la vainilla se vende lista para el consumo humano.

Mediante el disefio del equipo secador de vainilla, se pretende dar una alternativa mas rentable que sirva a los agricultores de Bahia
Solano para obtener mayores ingresos en la transformacién de secado y curado de la vainilla en un menor tiempo.

Este proyecto pretende fomentar el proceso de innovacién y desarrollo de tecnologias que permitan el crecimiento econémico de la
poblacién afrodescendiente en Bahia Solano.

Ademas, busca fomentar el desarrollo de las regiones pacificas colombianas y agregar mayo valor econémico a las vainas de

vainilla al procesarlas mediante un secado y control de la humedad, lo cual permite simultdneamente poder generar el proceso de

fermentacion para la obtencién del aroma en las vainas de vainilla a diferencia de realizar esta operacion al aire libre, debido a que la

region de Bahia Solano es una zona de mucha pluviosidad y este proceso de secado demanda mucho tiempo. Ahora bien, mediante

L? implemerétacién de un equipo de secado se puede optimizar la produccién, minimizar las pérdidas y mejorar el tiempo de proceso
e este producto.

Debido a la metodologia implementada al comparar los resultados con las consultas previamente realizadas de las referencias
bibliogréficas referentes a los sistemas de secado.
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4. DISCUSION Y CONCLUSIONES

« El tiempo de secado debera mantenerse constante ya que el producto no adquiere ventajas economicas si se procesa rapidamente,
al contrario, pierde calidad.

- Lo que debe ser el objetivo de este secador es estandarizar el proceso de curado el cual se podra llevar a cabo en todas las tempordas
del ario.

« Es necesaria mas investigacion acerca del procesamiento de la vainilla, tanto para el proceso de secado como también el proceso
de fermentacién, ya que existen multiples variaciones en estos, y mas en un entorno como el de Bahia Solano, que genera varias
complicaciones sobre este tema.

« Se acerca a un modelo tradicional de secado de un horno eléctrico con transferencia de calor, sin dejar de lado la regulacion
automética de la temperatura y la humedad.

Este trabajo no es conclusivo, es parte de un proyecto de mas fases. Esta parte consiste en el disefio del secador, buscando que se
adapte a las condiciones climaticas de Bahia Solano.
Este capitulo es producto del proyecto de investigacién de la Universidad Militar Nueva Granada, de ingenieria.

&
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RESUMEN

El presente articulo pretende dar a conocer los resultados del estudio de caso realizado en laempresa Stone Design, como problematica
ala no existencia del &rea de gestién humana, que no permitia la sinergia entre los diferentes equipos de trabajo, en un mismo objetivo
empresarial que permitiera un crecimiento y con esto programas entre ellos de bienestar laboral.

Conocer los factores influyentes en el clima y la cultura organizacional daban un punto de partida a la estructuracion del area de
gestién humana, utilizando una metodologia de tipo de estudio de caso con un enfoque mixto, teniendo como instrumento encuestas
de satisfaccion de clima laboral, realizadas a la poblacién trabajadora en diferentes tiempos, afios 2020 y 2021, con una cantidad de
15 trabajadores por afio, forma individual y anénima, factores cualitativos entregados como respuestas abiertas de observaciones
realizadas por el trabajador. Establecer una idea de cémo era la percepcion frente algunas variables investigadas entre factores de
clima y cultura organizacional medidas en grados de satisfaccion, lograba cada trabajador estar inmerso en las mismas.

Los resultados se tabulan por afio comparando la cantidad de trabajadores con proporcién a los grados de satisfaccion, teniendo
variables encuestadas con aumento después de la creacién del drea de gestiéon humana. La empresa Stone Design SAS, logré un
cambio significativo al cabo de 14 con mejor equilibrio, motivacién, implementacién de procesos,

programas de bienestar laboral, formalizacién en la comunicacién, mejoras en entrenamientos, perfiles de cargo, sinergia y trabajo
en equipo, incentivos nominales, de salario y emocionales continuando en la actualidad en una mejora continua.

PALABRAS CLAVE: Percepcién de variables, grados de satisfaccion, equipos de trabajo, bienestar laboral

ABSTRACT

This article aims to present the results of the case study carried out in the Stone Design company, as a problem of the non-existence
of the human management area, which did not allow synergy between the different work teams, in the same business objective that
allow growth and with this program including work well-being.

Knowing the influencing factors in the organizational climate and culture gave a starting point to the structuring of the human
management area, using a case study type methodology with a mixed approach, having as an instrument satisfaction surveys of the
work environment, carried out to the working pvopulation at different times, years 2020 and 2021, with a number of 15 workers per
year, individually and anonymously, qualitative factors delivered as open responses to observations made by the worker. Establishing
an idea of how the perception was in front of some variables investigated between factors of climate and organizational culture
measured in degrees of satisfaction, each worker managed to be immersed in them.

"Estudiante De La Especializacién Gerencia En Talento Humano Y Riesgos Laborales - Corporacién Universitaria UNITEC, Colombia. Correo 8821551@unitec.edu.co.
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The results are tabulated by year comparing the number of workers in proportion to the degrees of satisfaction, having surveyed
variables with an increase after the creation of the human management area. The company Stone Design SAS achieved a significant
change after 14 with better balance, motivation, implementation of processes, workplace wellness programs, formalization in
communication, improvements in training, job profiles, synergy and teamwork, nominal incentives, salary and emotional currently

continuing in continuous improvement.

KEYWORDS: perception of variables, degrees of satisfaction, work teams, work well-being

1. INTRODUCCION

Hoy en dia las empresas proponen sus objetivos al mejoramiento
continuo, independientemente de su actividad econémica, tamafio,
sector publico o privado, entre otros factores que las identifiquen
como Unicas. Teniendo el recurso humano como prioridad en
los procesos inmersos en las situaciones medio ambientales, las
nuevas generaciones, tecnologias, los cambios estructurales y
economicos, esto da como resultado, actualizaciones constantes
y estar acorde a las nuevas tendencias, generando empresas
competitivas y estructurales. Este fue el caso de la empresa Stone
Design SAS, buscando como proceso investigativo. exitoso,
el surgimiento del drea de gestion humana con programas de
bienestar laboral que involucrarian los factores de clima y cultura
organizacional para el desarrollo efectivo del recurso humano en el
interior de la empresa. El clima laboral y la cultura organizacional es
un tema de gran interés en el ambito organizacional, de aqui parte
el comportamiento conductual y estructural de las organizaciones
y de las pequeiias empresas; ademas permite descubrir el proceso
de desarrollo de la organizacion.

El siguiente articulo evidenciara la necesidad en la creacion de
dreas organizacionales estructurales, sinergia en los equipos
de trabajo, programas de bienestar laboral, entre muchos
otros aspectos de mejora. La empresa Stone Design SAS, del
sector marmolero, lideres en importacion y comercializacion
de placas en piedra como Quartzone 7, granito, marmol, sin
transformacién, identifica como los factores de percepcion
en el clima y la cultura organizacional por parte de los
trabajadores, apuntaria a un mejor desempefio laboral,
trabajo en equipo, atencién al cliente, motivacién laboral y
por un bienestar fisico y emocional del trabajador.

Se observara a lo largo del desarrollo, como la mejora continua,
la creacién de programas de bienestar laboral, incentivos y
emocionales, logran identificacion propia en el sector, con factores
diferenciadores en cada uno de los aspectos de acompafiamiento
del recurso humano y la estrategia empresarial, abarcando cada
una de las dreas, desde lo estratégico, tctico y operacional, donde
el estudio de caso lleva a tener una investigacién a la poblacién
objeto de estudio en sus percepcidon de aspectos claves que
involucran el clima y la cultura organizacional, para luego ser
llevadas a un resultado satisfactorio en el nacimiento y estructuras
de nuevas dreas, en este caso gestién humana, en la empresa

2.MARCOTEORICO“CLIMAYCULTURAORGANIZACIONAL,
UN VIAJE POR DIFERENTES AUTORES”

Es muy importante analizar como desde encuestas de
satisfaccion de clima laboral, con una cultura ya inmersa en
las organizaciones, se generan estrategias, mecanismos, se
crean programas de alto beneficio para los integrantes de
la empresa, que da un enfoque Unico a la organizacién y a
cada uno de sus colaboradores. Por lo tanto, es importante
remitirse a los diferentes conceptos tedéricos de autores y
estudios que vienen a través de los tiempos y que ayudaran a
dar un mayor significado y valor a la investigacién del estudio
de caso, de la empresa Stone Design SAS.

241 Antecedentes, un viaje por los autores que definen el
clima laboral o clima organizacional

Un autor destacado quien a finales de los afios 30 inicia una
construccion del concepto de “clima laboral” nace a través de
la teoria de campo de Kurt Lewin, esta teoria tiene como
particularidad, definir el rol que le permite a los individuos
relacionarse con su ambiente, donde cada persona evalda lo
que ocurre en su entorno, fue el primero en declarar el clima
psicolégico como fenédmeno a estudiar, el comportamiento
de un individuo en el trabajo, debe considerar la formula de
Lewin, que estipula que el comportamiento es funcién de la
persona implicada y su entorno. (Villalpando L. P., 1987)

Encontrando teorias que apoyan el estudio de caso, podemos
referenciarmos en el autor Rensis Likert en su teoria de clima
organizacional o de los sistemas de organizacién como es llamada
por el mismo, es una de las teorias mas completas por su parte
explicativa y de extrapolacién, se mostrara un breve contenido que
involucra variables y aspectos claves que ayudaran en el proceso
en la empresa Stone Design SAS.

El comportamiento de los trabajadores que puedan llegar a
estar en menor escala dentro de una organizacién, en parte,
por el comportamiento administrativo y por las condiciones de
la empresa y en parte por sus condiciones, sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores inmersos. Dando a conocer en su teoria
cuatro factores que influyen sobre la percepcién individual del
climay la naturaleza de los microclimas dentro de la organizacion,
estos son:

1. Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la
estructura misma del sistema organizacional.

2. La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion, asi como el salario que gana.

3. Los factores personales tales como | personalidad, las
actitudes y el nivel de satisfaccién. y 4. La percepcion que tiene
los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la
organizacion.

Para especificar y profundizar hay tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacién.

a) Variables causales: son variables independientes que
determinan el sentido en que una organizacién evoluciona,
asi como los resultados que obtiene.

b) Variables intermediarias: estas variables reflejan el
estado interno y la salud de una empresa, por ejemplo, las
motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento,
la eficacia de la comunicacién y la toma de decisiones,
constituyen los procesos organizacionales de una empresa.
c) Variables finales: son las variables dependientes que
resultan del efecto conjunto de los precedentes, reflejan los
resultados obtenidos por la organizaciéon, como ejemplo, la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las
pérdidas, constituyen en esta variable se constituye la eficacia
organizacional de una empresa. (Villalpando L. P., 1987)
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llustracion 1 Percepcion del CLIMA organizacional

Variables causales

Variables intermediarios

Variables finales

Percepcion del CLIMA
organizacional

Fuente: tomado de la figura teoria del clima organizacional de Likert

Este modelo resalta que las percepciones que tengan los
trabajadores sobre los factores externos e internos no es
el resultado de su comportamiento, sino que depende en
gran medida de las relaciones, actividades, interacciones
y una serie de experiencias que cada miembro tenga de la
organizacion.

Elton Mayo (1880-1949), hall6 elementos relevantes que
permitian explicar las diversas necesidades internas del ser
humano y describié a la organizacion como un espacio en
el cual se realizaba la actividad social mds importante del
individuo, y finalmente como sefala

Rubio (2003), distinguié una novedosa relacién entre directivos
y trabajadores. (Moreno, 2012) Autores como Argyris (1957),
Tagiuri (1968) y Pace (1968), Hall (1972): James y Jones (1974),
Campbell (1976), se sobreentiende que si uno de los elementos
mas destacados de la organizacion es la cultura, también el clima
organizativo se caracteriza por una serie de componentes y, mas
concretamente, por la presencia de las diferentes subculturas
que componen el mapa organizativo, del medio ambiente de una
organizacion, que la experimentan sus miembros e influye en su
conducta, donde sus valores son referencia para conformar los
comportamientos y acciones de los individuos.

A pesar de los afios que puedan transcurrir del concepto
de clima laboral y trasladado a este ciclo no se pierde la
esencia de definir un ser humano como prioridad en su
clima psicoldgico, sus valores, creencias, comportamientos
y acciones dentro de una organizacion, y como lo afirma,
Campbell (1976), hablando de comportamientos, sefiala
que el clima organizacional es variable dependiente e
independiente de la estructura organizativa y de todos
aquellos diferentes procesos generados en la organizacion
que, a la postre, terminan redefiniendo y dibujando los
comportamientos de los trabajadores. (Espaia, 2013).

Un paso por conceptos entregados como Chiavenato, en su
libro administracion del recurso humano, habla al respecto
sobre como el clima organizacional estd intimamente
relacionado con la motivacién de los miembros de la
organizacion, si la motivacién entre los participantes es
elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a
proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y
colaboraciéon entre los mismos. Sin embargo, cuando la
motivacién entre los miembros es baja, ya sea por frustracién
o por barreras para la satisfaccion de las necesidades

individuales, el climaorganizacionaltiende abajar.Estetérmino
se refiere especificamente a las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la
organizacion que causan diferentes tipos de motivacién en
sus participantes. En el fondo, el clima organizacional influye
en el estado motivacional de las personas y, a su vez, recibe
influencia de éste: es como si hubiera una realimentacion
reciproca entre el estado motivacional de las personas y
el clima organizacional. (Chiavenato, Administraciéon de
recursos humanos, 2009). Como aporte y basados en los
conceptos claves por Chiavenato, la empresa Stone, queria
llegar a esto, con elementos motivacionales para el cambio y
poder dentro de su estructura organizacional tener miembros
en su equipo de trabajo con miras organizacionales de alto
nivel y calidad laboral.

Segun Méndez (2006), el clima organizacional ocupa un
lugar destacado en la gestion de personas y sefala que
este concepto ha tomado un rol protagénico como objeto
de estudio en distintos tipos de organizaciones las cuales
se encuentran en la permanente busqueda de técnicas
para su medicién. Existen algunas investigaciones que
han comprobado empiricamente, que es mas probable
obtener mejores resultados laborales un alto desempefio,
compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten
parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional
satisfactorio. (Francisco Ganga, 2015).

Dimensiones para el estudio del clima organizacional y
las variables a estudiar se agrupan en cinco dimensiones:
liderazgo, motivacién, reciprocidad, participacién vy
comunicacion. De cada dimensién se seleccionaron cuatro
categorias, que, en el caso de liderazgo, motivacién,
reciprocidad y participacion, se corresponden con el
instrumento original propuesto por la OPS y la OMS. (Pérez
A. M., 2013). Las dimensiones anteriormente nombradas
nos hacen tener una prospectiva sobre las variables a
encuestar, que agrupadas juegan el papel de ser analizadas
como propuesta de dimensiones por la OPS (organizacién
panamericana de la salud) y OMS (organizacién mundial de
la salud).

Con lo anterior y teniendo un punto de partida de varios
autores, teorias y técnicas, se puede afirmar que el clima
organizacional o laboral, es la percepcién de cada trabajador
en su entorno, que grado de satisfaccion y motivacion
tiene al realizar su tarea, como se encuentra alrededor
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de sus directivos, compaieros de trabajo, incluso de la
infraestructura, su calidad de vida laboral, sus elementos de
trabajo, entre muchos que definen factores de desempefio
en la labor, pero no como factor independiente se encuentra
la cultura organizacional de la empresa, donde se encuentra
una misién definida, visién, valores corporativos, creencias,
aspectos diferenciadores en su interior para llevarlos al
exterior en su funcionamiento, esos objetivos claves para el
mejor desarrollo empresarial, es asi como en Stone Design
desde su creacién por un grupo de empresarios pereiranos
hace ya casi 8 afios decidieron dar un inicio innovador de
producto a la regién e implantan todo un factor cultural para
su desempeiio.

2.2 Antecedentes, un viaje por los autores que definen la
cultura organizacional

Cuando se investigan conceptos acerca de la cultura
organizacional, podian surgir preguntas como: ;Por qué
cada organizacién es diferente? ;Qué es lo que hace que en
algunas todos quieran trabajar y en otras los trabajadores
prefieren no enviar su curriculo? Lo que marca el punto de
distincién es la cultura organizacional, mencionan algunos
autores que nos acercan al concepto, siendo la cultura en las
organizaciones, el conjunto de valores, creencias, su mision,
visién, su marca diferencial, que la empresa emprende de
manera que se genere ambiente laboral acertado para el
desempefio de cada uno y el mejoramiento continuo.

Continuando con un gran autor y sus aportes a la cultura
organizacional, Chiavenato, célebre escritor brasilefio,
reconocido por sus trabajos en RRHH y administracion,
definid a la cultura organizacional como un: “sistema de
creencias y valores compartidos que se desarrolla dentro
de una organizacién o dentro de una subunidad y que guia
y orienta la conducta de sus miembros. (Triangle solutions
RRHH, 2021). Como concepto aplicable y amplio se relaciona
lo siguiente por Chiavenato.

“La cultura organizacional no es algo palpable. No se
percibe uobservaensimisma, sino pormedio de sus efectos
y consecuencias. En este sentido recuerda a un iceberg.
En la parte que sale del agua estan los aspectos visibles
y superficiales que se observan en las organizaciones
consecuencia de su cultura. Casi siempre son Ias
consecuencias fisicas y concretas de la cultura, como el
tipo de edificio, colores, espacio, tipo de oficinas y mesas,
métodos y procedimientos de trabajo, tecnologias, titulos y
descripciones de los puestos, y politicas de administracion
de Recursos Humanos. En la parte sumergida estdan
los aspectos invisibles y profundos, cuya observacion
y percepcion es mdas dificil. En esta seccion estan las
consecuencias y aspectos psicologicos de la cultura”
(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2011).”

Stephen P. Robbins afirmé que la cultura desempefia
numerosas funciones dentro de la organizacién: tiene un
papel de definicién de fronteras; es decir, crea distinciones
entre una organizacién y las demas, transmitiendo un sentido
de identidad a los miembros de la organizacién, facilita la
generacién de un compromiso con algo mas grande que el
interés personal de un individuo, incrementa la estabilidad
del sistema. . (Sandra M Sanchez Canizares-Maria Amalia
Trillo Holgado, 2006), viajando por estos autores y no lejos
de la realidad, desde el inicio de su creacién la empresa
en investigacién, generd su cultura para que fuese siendo

impartida al transcurrir de los afos, en cada miembro que
hiciera parte de la empresa, creando factores diferenciadores,
en el tiempo.

Grandes aportes, podemos encontrar, como es el caso del autor
Edgar Shein, Cultura Organizacional y Liderazgo (1985, 1992-
2004), establecié que la cultura organizacional estd formada
por 3 niveles de conocimientos:

Supuestos inconscientes: que son creencias adquiridas
y compartidas en relacion con la empresa y la naturaleza
humana, valores: son parte de los principios, normas y
modelos importantes que dirige el comportamiento de quienes
conforman la organizacion, artefactos: es todo lo que se puede
ver, oir y sentir dentro de una compaiiia. (Carlos F Gémez Diaz)

Un recorrido por autores como Granell (1997), Chiavenato
(1989), Valle (1995), Garcia y Dolén (1997), Serna (1997),
coinciden en el término que presentaron en su momento,
la cultura organizacional como una interaccion compleja
de los grupos sociales de una empresa, pero que estdn
determinados por los valores, creencias, actitudes y
conductas, fruto de experiencias, de las caracteristicas
de pensar y hacer las cosas. (Gestion organizacional,
s.f) coincidiendo con estos conceptos la empresa Stone
pretende desde el primer momento de la incorporacién de
sus trabajadores un conocimiento amplio que de la cultura
dentro de la empresa, en que se basan para ser cada dia
diferenciadores en el sector y a que le apuntan dia a dia para
que el primer momento sea muy motivador y como se puede
decir, perduren dentro de la empresa.

Con lo anterior y no lejos de la modernidad y coincidiendo con
la apreciacion de Guedez (1998), la cultura organizacional es el
reflejo del equilibrio dindmico y de las relaciones arménicas de
todo el conjunto de subsistemas que integran la organizacién,
asi podemos identificar como un factor de éxito los procesos
inmersos, pero también dependera de la constancia, la forma
de gerenciarla, la madurez y el compromiso empresarial.

La teoria de la corriente tradicional, Robbins & Coulter, basada
en con esta teoria, se cree que existen siete dimensiones
que describen a cultura de una organizacién, estas pueden
determinar como se desempefian las labores, en que centran
su atencién los directivos y hasta la personalidad de la
empresa en general.

Las dimensiones de
Robbins&Coult son:

la cultura organizacional segun

1. Orientacion al resultado: Grado en el que el objetivo
principal es lograr un resultado tomando sin tener en cuenta
como lo va a lograr.

2. Orientacién a la gente: Grado en que las decisiones de
la gerencia son tomadas teniendo en cuenta cémo puede
afectar a los empleados de la organizacién.

3. Orientacioén a los equipos: Grado en el que se incentiva el
trabajo en equipo.

4. Agresividad: Grado en el que los empleados son un tanto
negligentes y compiten repetidamente.

5. Estabilidad: Grado en el que se trabaja por mantener un
equilibrio general en la organizacién.
6. Innovacién y toma de riesgos: Grado en el que los
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empleados se arriesgan a pensar en nuevas ideas para
hacerlas realidad.

7. Atencidn al detalle: Grado en el que los empleados deben
ser objetivos y detallistas. (Garcés, 2013).

Para el estudio de caso de la empresa Stone Design SAS, guiarse
en dimensiones expuestas anteriormente seria de gran ayuda para
lograr objetivos planteados y consolidar una cultura organizacional
equilibrada y llevada a cada uno de sus trabajadores.

Existen, segin Handy y Harrison, una serie de factores que
influyen en la definicién de los distintos tipos de cultura
corporativa, y estos son:

1. Relaciones de poder: forma de distribucion del poder dentro
de la empresa, es decir, el disefio del organigrama, si se trata
de una empresa con una gerencia centralizada, piramidal, o
cualquier otro modelo de jerarquia.

2. Herramientas de recompensa y motivacion: formas en los
que la empresa incentiva a sus empleados ya sea de manera
monetaria o con beneficios tipo dias libres, flexibilidad
horaria, capacidad de promocionar,

3. Formas de pensamiento y aprendizaje: como se “educa” a los
empleados en cuanto a valores, normas y objetivos se refiere.

4. Capacidad de influencia y cambio: competencia de la
empresa para llevar a cabo cambios dentro de la misma.

De este modo, podemos diferenciar cuatro tipos de
cultura empresarial:

1. Cultura de la funcién: Son organizaciones cuyo objetivo
principal es lograr un equilibrio empresarial mediante la
instauracién de técnicas concretas, con un seguimiento
estricto de las normas. Se basan en un sistema de trabajo
rigido, donde lo principal es la forma de trabajo.

2. Cultura de la persona: Lo principal para este tipo de
empresas son sus trabajadores y que estos se encuentren
en un entorno apropiado para el perfecto desarrollo de
sus funciones. Esto se realiza a través de incentivos y de la
creacion de un ambiente excepcional.

3. Cultura del poder: Son empresas donde el poder se
encuentra en manos de unos pocos que son los encargados
de tomar todas las decisiones. Se trata de un tipo de cultura
enfocada en la rapidez y lo econémico.

4. Cultura de loa tarea: Para este tipo de corporaciones, lo
mds importante es optimizar los recursos que se encuentran
a su disposicion, para realizar sus tareas de la forma mas
eficaz posible y asi asegurar que se consiguen los objetivos
fijados. (Bumeran, 2020)

Las acciones con coherencia hacia la cultura organizacional

es lo que la organizacién implanta desde su creacion, dando
la importancia de una cultura organizacional bien definida,
como su naturaleza lo que es y en lo que se quiere convertir.
Para la empresa en estudio definir una cultura orientada a las
personas, seria un buen inicio para construir compromisos,
sentido de pertenencia, emitir valores organizacionales y asi
un emprendimiento en conjunto, directivos y personal general.
La cultura organizacional Vs un camz bio climatico: este blog
nos aporta o nos lleva a comprender las diferencias basicas

entre cultura y clima organizacional es muy util para el
estudio de caso y como un lider puede estar inmerso el cual
debe ser consciente de que cambiar la cultura es un desafio
importante, y puede estar fuera de sus manos dependiendo
de su antigliedad en el puesto. Por el contrario, si puede influir
facilmente en el clima de su equipo por la forma en que lo
conduce. Esto tiene que ver con su estilo de liderazgo general,
con la forma en que disefia o mejora las practicas laborales,
reconoce y premia el desempefio, y como maneja el conflicto.

En esa linea, presentamos las principales diferencias entre
cultura y clima organizacional:

« El clima organizacional se puede identificar claramente con
las percepciones de los individuos respecto a la calidad y las
caracteristicas de la cultura organizacional.

« La cultura representa la verdadera imagen de la empresa,
mientras que el climareflejalas percepciones de los individuos
sobre la misma. No obstante, puede haber diferencias entre
cada una de sus ideas respecto a la compaiiia.

« El clima a menudo se basa en eventos, reacciones e incidentes
entre colaboradores. La cultura depende menos de las
situaciones individuales, pero tiende a impulsar la interpretacion,
el pensamiento y la perspectiva de los eventos que ocurren.

« La cultura organizacional se preocupa por la macro vision
de una empresa. Por el contrario, el clima organizacional esta
muy interesado en laimagen micro de esta; es decir, respecto
de sus departamentos y areas.

- La cultura hace referencia a la ideologia, valores y normas
reflejados en historias y simbolos de la organizacion.

Buscariamos pistas sobre la cultura, por ejemplo, en los
planes estratégicos de la empresa, como su visién y misién.

El clima, por otro lado, se refiere al ambiente psicolégico
reflejado en las actitudes y percepciones. Sobre dicho
aspecto, podriamos buscar indicadores midiendo el nivel de
confianza entre colaboradores, o entre gerentes y empleados
de primera linea. (Esan, 2018).

Terminando por un recorrido de teorias, modelos, aportes, se
citaelsiguiente contenido dandoimportanciaal estudiode caso
y como cada uno de los autores entregan sus percepciones y
estudios para ser aplicados a nivel organizacional.

“Se describen caracteristicas principales de Ia
cultura organizacional donde la escuela de la cultura
organizacional propone que los individuos y grupos de
una organizacion desarrollan y fortalecen valores, signos
y simbolos tinicos y particulares a través del tiempo, los
mismos que rigen en ultima instancia el comportamiento
organizacional (Garcia, 2007); es decir, que estos valores,
simbolos y signos a su vez se pueden considerar como
producto de ciertos sistemas de conocimiento, ideologias,
ritos, mitos, historias y ceremonias que se manifiestan
frecuentemente en la organizacion y que los seres
humanos lo toman con ciertos significados especificos.

Regularidad de los comportamientos observados La
principal herramienta de trabajo para comprender el
comportamiento es el lenguaje, asi mismo, se diferencian
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por sus comportamientos y acciones desarrollados
rutinariamente en la organizacion (Minsal & Pérez, 2007).
Esos rituales que estdn en la vida diaria de la organizacion
reafirman lo que es importante para la misma, asi como
lo que se espera por sus miembros (Calderén, Murillo &
Torres, 2003). Asi mismo, dentro de las organizaciones
el lengudje incluye el vocabulario tnico, sus dichos,
expresiones particulares, de igual forma, el lenguaje no
verbal o las actitudes se identifican a través de los gestos,
sefias o posturas de los miembros (Toca & Carrillo, 2009).

Normas estas defienden lo que la persona debe ser, que a
su vez es la aplicacion de la practica de los valores (Minsal
& Pérez, 2007). Esos aspectos son como codigos de
conducta que regulan el comportamiento de los miembros
de la organizacion (Trillo, & Sanchez, 2006).

Valores dominantes Los valores dominantes son las
convicciones que se tiene como organizacion para cumplir
sus objetivos, su base es moral y es un pilar de la cultura
corporativa (Minsal & Pérez, 2007); son percepciones que
los miembros de una organizacion construyen con relacion
a las situaciones, a las acciones y a los objetivos de Ila
empresa, estos representan la manera como deberian ser
las cosas (Dominguez, 2002). De igual manera, para las
organizaciones estos valores dominantes seran aquellos

principios que le permiten cumplir con su mision y vision, asi

mismo, representan las cualidades de sus miembros (Alles,
2013).

Filosofia en las organizaciones son aquel conjunto de
creencias y valores que comprenden la esencia de esta,
y que sus miembros se rigen bajo ella (Miinch, 2005).
Asi mismo, la filosofia orienta a los miembros y les dan
identidad, como miembros de una organizacion (Charén,
2007).

Reglas Los reglamentos son fundamentales, puesto que,
guian el comportamiento de los miembros al interior de la
organizacion (Arellano, 2008). Estas reglas, permite que la
organizacion funcione sin ningin inconveniente (Gomez,
& Prowesk, 2011), a su vez, los nuevos integrantes de la
organizacion deben adaptarse a las mismas (Leyva, 2007)

Clima Organizacional definido por Schneider y Hall
(1972, citado por Sdanchez, 2014) como un conjunto
de percepciones de los individuos respecto a su medio
interno de trabajo, es decir, que esto ha de reflejar la
integracion de los elementos personales en combinacion
con los elementos de la organizacion. Asi mismo, el clima
organizacional es una realidad en las organizaciones, surge
de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas
y constituye la relacion entre los individuos y ambiente
(Mondragon, 2008).” (Mondragén, 2008).” (Diego Andrés
Rivera Porras, 2018)

De esta manera, si la cultura de la empresa no esta alineada
con una buena estrategia, por mas bueno que sea el clima
laboral, no le ird bien. En otras palabras, es importante
que una organizacion tenga una atmésfera de confianza y
compromiso para triunfar en el negocio. No obstante, si existe
la carencia de una cultura organizacional, ésta serd incapaz
de generar una estrategia competitiva y fracasara.

En el programa transmitido en canal regional (Negocios en
tele Medellin) el catedratico Alvaro Diego Montoya, define
que la Unica herramienta con la que cuenta una empresa

para ser exitosa parte de su recurso y/o capital humano,
ademas de la necesidad de descubrir lideres positivos y
democréticos. Por otra parte, plantea la necesidad que todos
los empleados estén identificados con la organizacién y
participen en el desarrollo de su misién y visién institucional,
ya que al ser humano le gusta ser tenido en cuenta en todos
los procesos de la organizacion. (Montoya, 2015). Importante
resaltar que dentro de la misma entrevista el entrevistado
resalta la importancia de tener los trabajadores en sinergia,
capacitados y con una excelente comunicacién par logros de
objetivos individuales y estratégicos.

Y por lo anterior el clima laboral y la cultura organizacional
van de la mano para transformar con éxito las organizaciones
y cada individuo que quiera ser parte de estas, gestionando
los cambios, trabajando el recurso humano como factor
maximizador de estrategias del ser y la actuacion para el
beneficio mutuo de crecimiento y alcance de objetivos y
metas, tanto a nivel individual como organizacionales.

3. METODO

Como equipo de trabajo se toma la iniciativa de escoger
para trabajar a lo largo de la investigacion una metodologia
de tipo: estudio de caso con un enfoque mixto, siendo un
proceso que recolecta; analiza y vincula datos cuantitativos
y cualitativos en una misma investigacioén. (Pérez Z. P., 2011)
Por tanto, se realiza al 100% de la poblacién de trabajadores
activos al interior de la empresa Stone Design SAS, un estudio
de caso donde se puede establecer una idea de cémo es
la percepciéon de los trabajadores frente a las variables
encuestadas y a la organizacion.

34 Estrategias metodolégicas

El tipo de metodologia que se definié fue estudio de caso,
partiendo desde la definicién que nos entrega el autor Robert
Stake, en un estudio de caso se espera abarcar la complejidad
de un caso en particular, se estudia un caso cuando se tiene
un interés muy especial en si mismo, es el estudio de la
particularidad y la complejidad de un caso singular, para llegar
a comprender su actividad en circunstancias importantes.
(Aponte, 2010). En la empresa Stone Design se daban los
elementos y variables indicadas del caso a investigar, con una
problematica inicial y un desarrollo metodolégico para llegar
a resultados que permitieran las conclusiones de estudiar el
caso en tiempos reales.

Al enfocarnos en unaidea central se decide tomarla decision del
estudio de caso como mixto, involucrando aspectos cualitativos
y cuantitativos, el autor Roberto Herndndez Sampieri en su libro
“Metodologia de la Investigacién”, capitulo 1 describe

“Lamvestgaaonsedeﬁneco:muncommmdeprocesos
s:stenmtcgsyemplmosqueseaplmaleswdio un

Durante el siglo XX, dos enfoques emergieron para
redlizar investigacion: el enfoque cuantitativo y el enfoque
cualitetivo. En términos generales, los dos enfoques emplean
procesos cuidadosos, sistemdticos y empiricos para generar
conocimiento. La definicion de investigacion es vdlida tanto
para el enfoque cuantitativo como para el cualitativo. Los
dos enfoques constituyen un proceso que, a su vez, integra
diversos procesos.

El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada
etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar o
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eludir” pasos, aunque desde luego, podemos redefinir
alguna fase.

El proceso cudlitativo es ‘“en espiral” o circular, donde
las etapas a redlizar interactian entre si y no siguen una
secuencia rigurosa. (Lopez, 2016)”

Es asi como el enfoque mixto que involucra aspectos
cuantitativos como procesos mas estructurados y previsibles
a la hora de la recoleccién de datos y aspectos cualitativos
que dentro del proceso es utilizada mas la légica, la reflexion,
explicacién o consideracién que tenga el individuo a la hora de
experimentar preguntas abiertas sobre un tema especifico, en
el estudio de caso que se estd analizando, como o que factores
podrian aportar los encuestados a la problematica planteada.

Con lo anterior y utilizando como instrumento la encuesta,
nos permitié a lo largo del estudio de caso obtener y elaborar
datos de modo rapido y eficaz, recolectando de manera
sistematica datos reales para luego ser tabulados por grupos
de variables encuestadas y obtener datos cualitativos a partir
de la percepcién de cada trabajador en la pregunta abierta o
consideraciones sobre el tema tratado, de este modo se tiene
un insumo para dar solucién a una problematica estudiada.

34.2 Poblacién y muestra

Se utiliza el 100% de la poblacién trabajadora de la empresa
Stone Design SAS, los participantes estan distribuidos
en las tres sedes de la siguiente manera: sede Pereira 4
administrativos, 3 operativos, sede Itagiii 2 administrativos,
3 operativos y sede Armenia 1 administrativo, 2 operativos,
para un total de 15 trabajadores encuestados por cada
afo. Siendo la poblacién el conjunto de personas u objetos
de los que se desea conocer algo en una investigacion, es
importante denotar que al ser una empresa pequeiia se pudo
realizar al total de su poblacién.

- Poblacioén: Las caracteristicas de la poblacién encuestadas
en un alto porcentaje son hombres en edades entre 25 y
50 afios, mujeres entre 35 y 40 afos, con nivel educativo
desde basica primaria hasta profesionales universitarios, una
poblacién con poco porcentaje de hijos menores.

- Tamano de la poblacion trabajadora activa: corresponde
al total de colaboradores por cada afio activo, los cuales para
el afio 2020 y 2021, serian 15 personas, su participacion
fue de manera voluntaria y confidencial en la encuesta de
satisfaccion de clima laboral.

- Recoleccion de la informacion: Para cada afio objeto de
estudio de caso la informacion es recogida y depositada por
cada trabajador, para ser analizadas cada una de las variables
descritas en la metodologia de la encuesta.

3.2.3 Instrumentos de recogida de informacion

Como propuesta a través de la utilizaciéon de la encuesta,
definiéndola como una técnica que utiliza un conjunto de
procedimientos estandarizados de investigacion mediante
los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una
muestra de casos representativa de una poblacién o universo
mas amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir
y/o explicar una serie de caracteristicas. Como instrumento
para la aplicacién de “encuestas de satisfacciéon de clima
laboral”, en la empresa Stone Design, se presentaba de forma
eficiente para la problematica planteada y el desarrollo del
estudio de caso, teniendo como acompafiamiento factores
de cultura organizacional ya definidos, entre ellos, la misién,

vision, valores corporativos, organigrama, con premisas de
trabajo en equipo, cultura de servicio y atencion al cliente,
gestion del cambio, creencias y formacion. Caracteristicas de
las encuestas como:

1. La informaciéon se obtiene mediante una observacion
indirecta de los hechos, a través de las manifestaciones
realizadas por los encuestados.

2. La encuesta permite aplicaciones masivas.

3. El interés del investigador no es el sujeto concreto que
contesta el cuestionario, sino la poblacién a la que pertenece.
4. Permite la obtencién de datos sobre una gran variedad de
temas. 5. La informacién se recoge de modo estandarizado
mediante un cuestionario (instrucciones iguales para todos
los sujetos, idéntica formulacién de las preguntas) (J. Casas
Anguita, 2003)

Obtener un punto de comparacioén, seria importante en
el desarrollo investigativo, para esto se tienen en cuenta
los resultados arrojados a nivel general para las encuestas
realizadas en el afo 2020 y posteriormente en el afio
2021, tabuladas por cantidad de trabajadores y grados de
satisfacciéon enfatizando las variables y a la misma poblacién
trabajadora y activa, con respecto a su satisfaccién laboral en
la organizaciény el conocimiento en la cultura organizacional.
Como instrumento se utiliza una encuesta basada con 15
preguntas medidas en grados de satisfaccion del 1 al 10,
siendo 1 el mas bajo y 10 el mas alto, dentro de la misma
se investigaron aspectos tales como: apoyo de la empresa
para realizar la tarea, la importancia al trabajador, beneficios
de ley, el respeto por parte del cliente, la comunicacién
con la gerencia, normativa en los procedimientos
disciplinarios, reuniones de trabajo para fortalecer equipos,
el compafierismo, el pago de sus salarios y el rol de la
informacion en los mismo, el equipo de trabajo o elementos
necesarios para la ejecucion de labores y su capacitacion
en el manejo correcto, en general que calificacién daria en
el momento a la empresa. Cada trabajador pudo dar una
valoracién con muestras numéricas como resultados de
las encuestas, los cuales aproximan datos reales y factores
cualitativos propios en cada trabajador, siendo de forma
individual y anénima, de esta asi se conoce una percepcion
inicial y posterior del clima organizacional, en diferentes
tiempos cronolégicos del personal activo.

3.1.4 Procedimiento

Para el estudio de caso se definen las siguientes etapas
desde el disefio, delimitacion de la problemaética, recogida
de datos, andlisis de resultados y conclusiones. Se investiga,
preguntas ;Cémo asegurar el rigor de los datos, procesos
y resultados? A lo cual se cita lo siguiente: La credibilidad
de la investigacién cualitativa mediante estudios de caso
ha sido una preocupacion insistente en el contexto de la
investigacion educativa general, tilddndose a aquella con
frecuencia de imprecisa, subjetiva o distorsionada. Para
juzgar la credibilidad de un estudio de caso debemos
hacernos las siguientes preguntas:

1. ;Cémo se ha recogido la informacion? ;qué fuentes
de informacién se emplean? ;como ha sido procesada
y transcrita e incorporada a la perspectiva teérica del
investigador la informacion recogida? 2. ;:Cémo puede ser
verificada y confirmada la informacién? ;cudl es fidelidad a
las perspectivas de los informantes? ;se han respetado los
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derechos de los participantes?

3. ;Como se ha interpretado la informacién? ;cémo se
ha llegado a las conclusiones y se han emitido los juicios?
(Alvarez, 2012).

Con lo anterior para garantizar la credibilidad de los datos
existeny se utilizan estrategias a tener en cuenta. Destacamos
entre ellas la contextualizacién, la saturacion, la negociacion
con los implicados, el andlisis, entre otros que nos permitan
llevar a una alta realidad el estudio de caso.

- Primera etapa: Para el afio 2020, en el mes de febrero, se
lanza el area de gestion humana, proceso que inicialmente
se plantea en un comité gerencial y asesores externos de
la necesidad de crear sinergia entre las diferentes sedes y
equipos de trabajo de la empresa, al encontrarse en Pereira,
Armenia e Itagilii, que a nivel organizacional pudieran hablar
y estructurar una misma etapa de desarrollo en el &mbito
laboral y consecucion de metas y objetivos, asi se da lugar al
inicio de una nueva etapa a nivel de estructura, con el fin de
crear entornos de calidad en el bienestar laboral en diferentes
ambitos. Apoyados en el siguiente articulo que menciona:

“Sarabia (1999:55) indica que, en lo metodolégico, la
investigacion cientifica actual es una espiral inductivo -
hipotético - deductivo con dos pasos procesales esenciales:

« Fase heuristica o de descubrimiento: fase hecha de observacién,
descripcion, reflexion y generalizacién inductiva, con miras a
generar hipétesis (lo que podria ser verdadero como solucién al
problema, respuesta a la cuestién o explicacién del fenémeno).

- Fase de justificacién-confirmacién: proceso de comprobacion
del fundamento de una hipétesis por medio de un procedimiento
o dispositivo previsto al efecto (y susceptible de ser reproducido).

De acuerdo con lo anterior, este autor considera que algunas
de las actividades relevantes en el proceso de investigaciéon
cientifica son:

« La observacién-descripcién del fenémeno

« La exploracién de la realidad para la generacion de hipétesis
explicativas sobre el comportamiento, las causas y los efectos del
fenémeno, y

« El contraste-justificacion de la hipétesis propuesta en la
idea de garantizar su verdadera capacidad de explicaciéon”
(Martinez Carazo, 2006)

Hablar de las etapas en el estudio de caso de la empresa
Stone Design seria de gran importancia para ir construyendo
las expectativas de cada aspecto a investigar, desde donde y
porque se iniciaba la problematica, para buscar la manera de
dar solucién y una mejora continua en los procesos.

- Segunda etapa: Existiendo una problematica central que
era el de crear y estructurar dreas que lograran sinergia
en equipos, se realiza una primera encuesta para el afo
2020 con variables encuestadas a la poblacién total activa
ya inmersos en una cultura organizacional, como factores
del clima organizacional estaban segun percepciones de
cada uno, con espacio abierto para recibir cualitativamente
apreciaciones de los trabajadores. Con este insumo se realiza
un segundo corte de encuesta para el afio 2021 a la misma
poblacién trabajadora,

-Tercera etapa: Con una recogida de datos tanto cuantitativos
como cualitativos se procede hacer analizados en comparativos
para los diferentes afios, teniendo en cuenta que grados de
satisfaccion aumentaban o disminuian después de la creacién
del area de gestiéon humana.

- Cuarta etapa: Para el andlisis de resultados y presentacion
de agrupan las variables encuestadas en grupo siendo
o buscando la similitud entre ellas, hombrandolas de la
siguiente manera: Grupo No 1: apoyo en general que la
compania demuestra hacia el trabajador (P-1y P-3). Grupo No
2 Beneficios de ley (P-4, P-11y P-12). Grupo No 3. Llamados de
atencion y sanciones justificadamente (P-7 y P-8). Grupo No 4.
Importancia del trabajador (P-2 y P-6) Grupo No. 5 Elementos
adecuados para la realizaciéon de la labor (P-13 y p-14).
Pregunta 5, individual recibe respeto por parte del cliente a
quien le brinda su servicio. Pregunta 9 existe compafierismo
en su grupo de trabajo. Pregunta 15 en general, ;cudl es
su calificacién para la compafiia? Son presentadas en
agrupacién de grados de satisfaccién, entre 1- 5y 6-10, por
cantidad de personas en esos rangos.

El estudio de caso se basa en explicativo buscando descubrir
los vinculos entre las variables y el fenémeno a la vez que
dotar a las relaciones observadas, La investigacién explicativa
se realiza con el objetivo de ayudar a los investigadores a
estudiar el problema con mayor profundidad y entender el
fenomeno de forma eficiente. Las personas que realizan
una investigacion explicativa lo hacen con el objetivo de
estudiar con detalle la interaccién del fenémeno. Por lo cual,
es importante contar con suficiente informacién para llevarla
a cabo. Como tipo de explicacién explicativa se encuentra el
estudio de casos, lo cual con este método los investigadores
pueden tratar los casos cuidadosamente seleccionados. El
andlisis de casos nos puede permitir que la organizacion
pueda observar empresas que han enfrentado el mismo caso
y se trate de forma mas eficiente.

- Quinta etapa: entrega de resultados en tablas con el andlisis
respectivo por cada agrupacién de variables.

- Sexta etapa: Conclusiones y recomendaciones entregadas
con las apreciaciones de los autores en el estudio de caso y
los factores incluyentes en cultura y clima organizacion a la
estructuracién del drea de gestién humana.

4. RESULTADOS

La presentacién de los resultados se hard agrupando las
diferentes variables o preguntas encuestadas, con una
asociacién de similitud del factor analizar, reflejadas en
tablas del nimero 1 al nimero 6 y preguntas 9 y 15 de forma
individual para las tablas 7 y 8 esto por no tener coincidencia
con las demds variables, a continuacién, se presentan las
siguientes tablas con la informacién arrojada para el posterior
andlisis. En el afio 2020 y 2021, la poblacién encuestada
fueron 15 personas por afio, permitiendo un estudio de
caso profundo de los 15 items importantes dentro del clima
laboral y factores inmersos ya en la cultura organizacional,
con perspectivas reales, antes y después del lanzamiento a
la estructuracién y nacimiento del drea de gestién humana
y con estos programas de bienestar, que beneficiarian al
trabajador activo.
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5. RESULTADOS CON ANALISIS DE LA ENCUESTA
54 Resultados de la encuesta por agrupacion de variables

- Grupo No 1: apoyo en general que la compaiia demuestra
hacia el trabajador: P-1 La compaiiia le ofrece apoyo para
que pueda hacer su trabajo mejor cada dia. P-3 La compaiiia
se preocupa por su bienestar. P-1 Significado de Pregunta
nimero 1 de la encuesta y asi para todos los encontrados
como P-2, P-3, P-4 hasta P-15

Tabla 1 Resultados de agrupacion variables grupo No 1
apoyo en general que la compaiia demuestra hacia el
trabajador

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION

| Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| Af02020 3 12 |
Ao 2021 0 15
Total, trabajadores
encuestJados 15 15

Fuente: elaboracién propia de los autores de la investigacion

Se observa un aumento de personas del afio 2020 con 12
al aflo 2021 con 15, en los grados entre 6 y 10, el nacimiento
del area proporciona una mejor percepciéon en cuanto a lo
demostrado por la compaiia en general al apoyo hacia el
trabajador.

-Grupo No 2: Beneficios de ley: P-4 la compaiiia realiza con
frecuencia reuniones de trabajo. P-11 la compafiia cumple
a tiempo con el pago de su salario. P-12 la informacién que
aparece en el rol de pagos es clara.

Tabla 2 Resultados de agrupacion variables grupo No 2
beneficios de ley

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION

| Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| AR02020 1 14 |
Afio 2021 o 15
Total, trabajadores
encuestados 15 15

Fuente: elaboracion propia de los autores de la investigacion

Los beneficios de ley en la compaiiia aumentan entre el afio
2020y 2021, teniendo 14 personas con grados de satisfaccion
entre 6 y 10 y el total de la poblacién trabajadora para el afio
2021, 15 personas, satisfacciéon en el momento de obtener
beneficios de ley, a pesar de ser una entidad privada, que se
preocupa por el bienestar laboral de sus trabajadores.

-Grupo No 3: Llamados de atenciény sancionesjustificadamente:
P-7 las administraciones realizan llamados de atencion
justificadamente. P-8 la alta direccion impone sanciones
justificadamente.

Tabla 3 Resultados de agrupacion variables grupo No 3
llamados de atencién y sanciones

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION

Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| Ao 2020 3 12 |
| Afo2021 1 14 |

Total, trabajadores
encuestados 15 15

Fuente: elaboracion propia de los autores de la investigacion

Con la creacién de procesos y procedimientos dentro de la
estructura de gestion humana, se puede observar los niveles
de satisfaccion aumentan entre los afios investigados, al tener
mas documentado y socializada cada areay proceder en cada
puesto de trabajo, se tenia en entre niveles de satisfaccion
de 1 y 5 para el afio 2020, 3 personas y disminuye para el
afio 2021 a 1 persona, dando como resultado aumento en los
niveles entre 6 y 10.

Grupo No 4: Importancia del trabajador: P-2 la compafiia
demuestra que usted es importante. P-6 la gerencia le da
apertura para transmitir sus inquietudes

Tabla 4 Resultados de agrupacion variables grupo No 4
importancia del trabajador

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION

| Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| Af02020 5 10 |
Ao 2021 1 14
Total, trabajadores
encuestados 15 15

Fuente: elaboracion propia de los autores de la investigacion

Para este grupo de variables, se denota la importancia de
fuentes de comunicacién en los procesos en el interior

de la empresa, este fue el caso con Stone Design, al
proporciona una apertura formal de la comunicacién para

el bienestar laboral y asi sus trabajadores pudieran dar a
conocer y dar apertura sus dudas e inquietudes, con el nivel
de importancia que se mereciera. Pasando en grados de
satisfaccion entre 6 y 10 de 10 personas para el afio 2020 a
14 personas en el ano 2021.

Grupo No 5: Elementos adecuados para la realizacion de la
labor: P-13 la compaiiia le proporciona un equipo de trabajo
adecuado para su labor. P-14 considera que esta capacitado
para el manejo de su arma de dotacion.

Tabla 5 Resultados de agrupacion variables grupo No 5
elementos adecuados para la realizacion de la labor

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION

| Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| AR02020 3 12 |
| Afo2021 1 14 |

Fuente: elaboracion propia de los autores de la investigacion
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Que tan satisfecho se encontraba el personal con sus
elementos de trabajo y su induccién a los mismos, las areas
de seguridad y salud en el trabajo son un apoyo a las area de
gestion humano, siendo estas dos participes de mantener un
recurso humano con estandares de seguridad, motivacién,
al crearse gestion humana, tuvo resultados positivos en la
fusién con algunos fatores en la SST, se denota en el aumento
de satisfaccion para el afio 2020 con 12 personas y para el
afno 2021 con 14 personas, grados entre 6 y 10.

Tabla 6 Pregunta individual, recibe respeto por parte del
cliente a quien brida su servicio

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION

| Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| Af02020 3 12 |
| Afio 2021 1 14 |
Total, trabajadores
encuestfados 15 15

Fuente: elaboracion propia de los autores de la investigacion

Manuales de servicio y atencién al cliente, cédigos de
atencioén, informacién oportuna, entre otros factores inmersos
en la estructura del rea de gestion humana, hicieron mejorar
la relacién, cliente-trabajador, con una premisa cultural por el
tipo de actividad econémica de la empresa, en la calidad de
servicio y atencion al cliente, disminuyendo grados entre 1y 5
para el afio 2020, 3 personas a 1 personas para el afio 2021y
aumentando de 12 personas para el afio 2020 a 14 personas
en grados altos de 6 y 10.

Tabla 7 Pregunta individual, existe compafierismo en su
grupo de trabajo

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION
| Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| Af02020 3 12 |
| Afio 2021 1 14 |
Total, trabajadores
encuestédos 15 15

Fuente: elaboracion propia de los autores de la investigacion
El aumento del aiio 2020 al afio 2021, se denota en lograr

mas trabajadores inmersos en el compaiierismo, factor clave
e importante en las relaciones en el interior de la empresa.

Tabla 8 Pregunta individual, ;cudl es su calificacion para la compaiia?

NUMERO DE GRADOS DE
COMPARATIVOS PERSONAS POR SATISFACCION

| Entre 1y 5 grados Entre 6 y 10 grados |
| Af02020 3 12 |
| Af02021 0 15 |
Total, trabajadores
encuestjados 15 15

Fuente: elaboracion propia de los autores de la investigacion

En una ultima variable encuestada, como era la calificaciéon
para la compaifiia, se obtiene satisfactoriamente, en anélisis
de los dos anos y con las reformas, estructuras y demas que
dan paso a mejorar el clima laboral y continuar impartiendo
y creciendo a nivel de cultura organizacional, tenemos una
disminucién entre los menores grados de 1y 5 de 3 personas
para el afio 2020 a O personas para el afio 2021, aumentando
asi en los grados mas altos entre 6 y 10 para 12 personas afio
2020y el total de la poblacién activa trabajadora para el afio
2021, con 15 personas.

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En la dindmica actual y para el siglo XXI, la asimilacién de
nuevos conceptos y métodos de trabajo que modifiquen o
actualicen una direccion tradicional, se basa mas en dirigir por
objetivos, gestionar el recurso humano, la calidad, la creacién
de valores, el trabajo en equipo mediante indicadores de
eficiencia, la capacitacion como medio de gestion del talento
humano, el manejo del funcionamiento de la personalidad
del trabajador, se hacen cada dia mas fuerte para un lenguaje
empresarial y a partir de esto el conocimiento que se tiene del
entornoYy el papel del trabajador en la organizacion, asi podria
decirse que, desde siempre el ser humano como individuo
es primordial dentro de las organizaciones, es elemental y
bdsico para el alcance de todo aquello que la empresa quiera
proponer a nivel individual, colectivo y organizacional.

Es por esto la importancia desde su creaciéon en el caso
de la empresa Stone Design desde su creacién con una
cultura organizacional bien definida, de lo cual se puede
entender como aquella formacién de un conjunto de valores,
creencias, premisas y que involucra un clima laboral en
los individuos para ir de la mano con la satisfaccién en su
entorno, pertenecer a la organizacion, Los tiempos son
cambiantes, la empresa y por supuesto los seres humanos;
como la gestion de cambio, la estructuracion de las areas,
el manejo de programas de bienestar social, laboral e
incentivos, entrenamientos, creados para el mejoramiento
continuo del clima laboral u organizacional, la posibilidad de
abrir espacios de conciliacién, didlogos, aporte al alcance
de metas, tanto personales como empresariales, hacen que
la empresa Stone Design SAS, tome una delantera para
acciones presentes y venideras.

* El clima laboral en ocasiones dentro de la organizacién
apunta, a cémo me siento dentro de la misma, si es positivo
0 negativo para mis propésitos, la alineacién entre el equipo
de trabajo de la empresa Stone Design, con la estrategia
empresarial se logré en 14 meses, tener mejor equilibrio
y motivacién a la hora de realizar un trabajo seguro, que
favoreciera cualquier estadia dentro de la compaiiia.

* Al realizar un andlisis de los diferentes tiempos en la
aplicacion de las encuestas se consigue tener mayor niimero
de poblacién trabajadora, elevando grados de satisfaccion
dentro de la empresa, sentir la importancia que tienen como
recurso humano los impulsa a estar sincronizados con los
objetivos estratégicos, metas empresariales que a la larga
son objetivos individuales que también cada trabajador se
impulsa para su alcance.

* Se logré que el compafierismo se involucrara en las
estrategias tanto individuales como grupales, aumento en
los grados entre 6 y 10 de 12 personas para el afio 2020 a
14 personas para el afio 2021, da como resultado positivo
y significativo en el objetivo propuesto, como lo muestra la
tabla No 7

* En la empresa estudio de caso se resalta, que quienes estan
en la organizacion, le apuntan al crecimiento continuo, a los
valores, creencias, cualidades, factores diferenciadores, que
como cultura organizacional la imparten en su dia a dia, a un
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mejor equilibrio, motivacion, implementacion de procesos, programas de bienestar laboral, formalizacién en la comunicacion,
mejoras en entrenamientos y elementos de trabajo, perfiles de cargo por cada competencia, trabajo en equipo, mejores
incentivos nominales, de salario y emocionales.

* Continuar trabajando con equipos altamente comprometidos, con miras hacer parte del crecimiento empresarial, es y seguira
siendo valioso para la compania, esta seguird implementando mecanismos para que el paso por ella sea con un gran sentido de
pertenencia, apoyo y conocimiento, el cual puede aplicar como ser humano, dentro y fuera del ambiente laboral.

* Clima laboral y cultura organizacional, dos conceptos que son complemento para que todos quienes se encuentren vinculados a
la empresa, perduren en el tiempo y sin duda estos factores alienados a la estrategia organizacional y al bienestar laboral de cada
persona, tendra como resultado éxito en el alcance de objetivos tanto laborales como individuales.
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1. INTRODUCAO

Com a chegada da revolucdo industrial apos a segunda guerra, a
demanda por eletricidade elétrica cresceu de forma exponencial
com o passar dos anos. Se a 120 anos atrds a energia elétrica era
uma ferramenta altamente direcionado a devidos fins, nos dias
de hoje é dificil imaginar o dia a dia das residéncias, comércios,
industrias e demais setores sem acesso a energia elétrica.

Com a implementacdo do SIN (Sistema Interligado Nacional)
que é coordenador pelo NOS (Operador Nacional do Sistema), a
disputa comercial entre concessiondrias e grupo de empresarios
se tornou mais frequente e junto a isso foram criadas tarifas com o
intuito de incentivar e oferecer formas de adesdo e pagamento a
energia consumida conforme demanda individual. Moreira (2019),
pontua que tal necessidade se da a dependéncia do sistema
hidrico do nosso sistema, onde o mesmo é extremamente refém
das condicbes climéticas, pontos estes que serdo abordados
mais profundamente futuramente neste estudo.

As medidas tarifarias sdo criadas e corrigidas visando sempre o
impacto do cliente final a rede de distribuicdo, suas modalidades
sdo diferenciadas pelo consumo versus o valor pago pelo
consumidor, resultando sempre em propostas que incentivem
o consumo consciente. Todos estes dados sdo sempre
apresentados em suas respectivas contas, oferecendo assim
ao cliente a possibilidade de transicdo da sua tarifa atual para
uma tarifa que ele julgue mais vantajosa ao seu atual consumo
(FERREIRA; MARANGONI; KONOPATZKI, 2015).

Buscando redirecionar o consumo de consumidores do grupo
B para horarios fora do pico, a idealizacdo de uma tarifa que
fosse vantajosa a esses usudrios foi iniciada. Se mostrando
uma possibilidade sedutora devido aos seus valores varidveis
conforme os horarios de consumo do dia, a denominada
tarifa branca foi estruturada no SIN como uma alternativa as
residéncias, comércios e pequenas indUstrias, onde existisse ou
fosse possivel a adequagdo do maior consumo de energia em
horarios de baixa demanda da rede (SANTOS,2014).

A criacdo da tarifa, vem com o propésito de ganho mdtuo,
onde as concessiondrias passariam a economizar ha
expansao e manutencdo de suas redes, e o publico alvo teria
a opcdo de pagar um preco menor pelo seu consumo. Com
tal oportunidade, no ano de 2016 foi regulamentado através
da Resolucdo Normativa niimero 733/2016, a possibilidade de
adesdo do consumidor a tarifa branca a partir do ano de 2018
com requisitos que serdo expostos com maiores detalhes no
decorrer deste estudo (ANEEL, 2015).

Neste sentido, o presente estudo busca observar através de
levantamentos técnicos e detalhados, o consumo e os horarios
desses consumos em um comércio, almejando apontar as
vantagens da transicdo da bandeira tarifaria “convencional” para
a nova bandeira tarifaria “branca”, buscando junto a possibilidade
de reeducacdo de consumo a redugdo no valor da conta de
energia elétrica, esta premissa entdo se destaca como objetivo
geral do trabalho aqui proposto.

Como objetivos especificos destacam-se o estudo da viabilidade
de aderir a tarifa branca em um comércio de Patos de Minas, com
o auxilio de equipamento afins de levantar o consumo e o horéario
em que foi exercido o mesmo, visando o levantamento, andlise
e calculo dos resultados advindos desta escolha. Também se
faz importante, a criagdo de um método de trabalho, podendo
ser refletido em demais estudos onde haja o levantamento do
consumo através de equipamento adequado.

Este tipo estudo é relevante uma vez que proporcionard a
oportunidade de aprendizado e entendimento de dreas muito
necessarias na formacdo de um Engenheiro Eletricista, bem
como o entendimento de uma recente drea de atuagdo com
grandes possibilidades de aplicacdo. O estudo também busca
elucidar as caracteristicas especificas de cobranca apresentadas
nas contas de energia, possibilitando um grande entendimento
da concessiondria CEMIG, atuante no estado de Minas Gerais.
Tendo em vista todos os pontos expostos anteriormente, a
pesquisa serda de grande auxilio para o desenvolvimento do
conhecimento prético e tedrico, trazendo a possibilidade de uma
aplicacdo real, com dados reais e praticos, levantados através de
medicdes em um comércio atuante em Patos de Minas.

Portanto, tendo como objeto de estudo um comércio,
pretende-se desenvolver uma abordagem quantitativa sobre
a possibilidade de migracdo para a tarifa branca, através de
pesquisa de natureza descritiva onde serdo caracterizadas as
particularidades do objeto de estudo, baseando-se em pesquisa
bibliogréfica e pesquisa de campo com medi¢des de consumo
registrados no local com o auxilio de aparelhos adequados.

Aluzdo queéexposto, o capitulo 2 deste trabalho procura sustentar
e sumarizar os conhecimentos teéricos e praticos, necessario para
o entendimento da presente pesquisa, assim como, procurar
ilustrar através de gréficos e figuras os motivos pelos quais este
tipo de estudo se faz tdo importante nos dias atuais.

2. REFERENCIAL TEORICO.

Os temas abordados a seguir, tem como objetivo elucidar de
forma pragmatica as abordagens tedricas utilizadas como
referéncia na pesquisa proposta.

24. Aneel

Devido as mudancas de carater expansivo no sistema elétrico
brasileiro, foi necessaria a criacdo de um 6rgdo responsével por
determinar frentes importantes no que regem os conceitos e agoes
na geracdo e distribuicdo de energia. Assim foi criada a Agéncia
Nacional de Energia Elétrica (ANEEL), autarquia em regime especial,
sob o poder do Ministério de Minas e Energia, tendo seu decreto
efetuado no ano de 1997 por meio da Lei nimero 9.427/1996 e por
decreto nliimero 2.335/1997 (ANEEL, 2021).

Os poderes exercidos pela ANEEL, se configuram em vérios
niveis sendo ela responsdvel por regularizar e fiscalizar
a producdo de energia, sua transmissdo, distribuicdo e
comercializagdo em todos os niveis existentes. Também é
responsavel pela criacdo de normas vigentes e futuras, que
buscam suprir as necessidades emergéncias e normalizar
medidas necessdrias para o bem comum do cliente e das
concessionarias apontadas pelo Governo Federal. Também faz
parte de seu alcance, a fiscalizagcdo quanto ao servigo entregue
a sociedade, buscando a mediacdo de conflitos existentes
entre os agentes do setor elétrico brasileiro (CARVALHO,
2012). Carvalho (2012), também pontua a influéncia da ANEEL
nas questdes tarifarias, onde a mesma é responsdvel pela
definicdo das tarifas em consenso com o estabelecido pela
lei, junto aos contratos de concesséao referentes as empresas
atuantes no setor. E através de tais medidas que a ANEEL se
responsabiliza pelo estudo voltado ao equilibrio entre defender
o interesse publico aplicando tarifas complacentes ao atual
cendrio, e exercer este mesmo equilibrio em prol dos agentes
prestadores de servico quanto a area de servicos de energia.
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Este equilibrio é buscado através de revisdes periédicas sobre
as tarifas implementadas buscando alcancar sempre o melhor
cendrio em prol das pessoas subjugadas por suas medidas.

2.2, Tarifacoes

Buscando promover um equilibrio tarifario no sistema brasileiro
de energia, a ANEEL desenvolveu dois grandes grupos com
seus respectivos subgrupos, baseando-se na classe de tensdo
necessitada pelos consumidores enquadrados em seus
respectivos grupos. Barros, Borelli e Gedra (2015), pontuam de
forma assertiva a caracterizacdo destes grupos como: Grupo
B onde as unidades consumidoras ndo ultrapassam a tensao
de 2300 volts e uma poténcia instalada de até 75 Kw. Tais
consumidores tendem a se enquadrar como de cunho residéncias,
comercias, pequenas industrias entre outros de pequeno porte. O
grupo B é definido com uma tarifa de cardter monémia, sendo
cobrado apenas o consumo referente ao periodo medido, junto
aos respectivos impostos, municipais, estaduais, federais.

Tal como citado anteriormente, o grupo B possui sua
fragmentacdo através de pequenos grupos, sendo referidos
como subgrupos: B1l; B2; B3 e B4. Respectivamente
caracterizados por residencial e residéncia baixa renda, rural e
cooperativa de eletrificacdo rural, demais classes, iluminacao
publica (BARROS; BORELLI; GEDRA, 2015).

O atual cendrio apresenta a possibilidade do consumidor
enquadrado no grupo B, com exce¢do do subgrupo iluminagcao
pliblica e baixa renda, optar pela tarifacdo denominada
“bandeira branca”, tal tarifa sera melhor apresentada
futuramente neste estudo.

Outro grupo existente no sistema vigente é o nomeado
grupo tarifario A, responsavel pelas unidades consumidoras
com tensao superior a 2300 volts e com poténcia instalada
acima de 75kW. Carvalho (2012), caracteriza tal grupo como
binémio, sendo definida a cobranca em cima do consumo e
demanda requeridos pelo cliente.

Seus niveis sdo caracterizados através de 5 subgrupos, sendo
eles: A1, que possui tensdo de fornecimento igual ou superior a
230KkV; A2, para o nivel de tensdo de 88 a 138 kV; A3, exercido
para clientes com nivel de tensdao de 30 a 44kV; A4, utilizado
no nivel de tensdo entre 2,3 a 25 kV; e o nivel AS para sistemas
subterraneos (BARROS; BORELLI; GEDRA, 2015).

Sdo alvos desta tarifagdo, normalmente, grandes prédios
comerciais, industrias, transportes publicos, entre outros.
Barros, Borelli e Gedra (2015) pontuam a possibilidade do
mercado livre de energia, onde o consumidor caracterizado nas
tarifas do grupo A, possui a possibilidade de se aventurar por
este novo mercado tdo promissor, onde é possivel a aquisicdo
de energia diretamente da geradora ou comercializadora de
energia elétrica adequadamente registrada no sistema vigente.
A exposta possibilidade, demonstra os esforcos realizados pela
ANEEL junto ao ministério de Minas e Energia, em possibilitar
frentes para a escolha do cliente para a caracterizacdo que
melhor suprir sua demanda, possibilitando um mercado amplo
e em constante evolucdo. Tarifas como a bandeira branca,
demonstram a procura por uma arrecadacado direcionada ao
estudo e a conscientizacdo do consumidor, onde influéncia
diretamente em seu bolso na hora do pagamento de sua conta.

2.3. Tarifa Branca

Dentre as medidas adotadas pela ANEEL, a inclusdo recente —
resolugcdo normativa em 2016 e possibilidade de adesao a partir

de 2018- da tarifa branca, teve como foco principal a adequacao
de seus clientes para o consumo em hordrios estratégicos
(de baixo consumo), sendo recompensados financeiramente
pela sua adaptacdo. Em contra partida a distribuidora tem seu
ganho, onde a relocagdo de consumo para o horario de menor
demanda, melhora o fator de utilizacdo da rede, que acarreta
em reducdo de investimentos da rede vigente (BARROS;
BORELLI; GEDRA, 2015).

Moreira (2019), aponta que, dentre a producdo até a entrega
de energia ao consumidor, existe uma grande operacao que é
feita para suportar grande demanda no horario da noite, onde
estd o maior consumo do dia, levando a horarios contrdrios a
este a consumos inferiores ou até sistemas ociosos, levando
ao cendrio extremamente vantajoso para a distribuidora, o de
transferéncia do consumo de seus clientes, do horério de pico
para hordrios de menor demanda.

A medida imposta, engloba a estratégia que diferente da tarifa
convencional, que possui um valor fixo para o consumo, a tarifa
branca possui trés valores distintos, sendo caracterizados pelos
hordrios a qual o cliente faz uso de suas cargas no dia a dia sendo
divididos entre horarios de: ponta; fora ponta e intermedidrio.
Dentre os horarios, se enquadram em um aumento tarifario
os horérios intermedidrio e de ponta, enquanto o grande
diferencial para o consumidor, o horério fora ponta, apresenta
um valor reduzido do valor convencional (CEMIG, 2021).

Suas divisGes e valores sado feitos conforme a distribuidora de
cada estado, visto que o objetivo de estudo deste artigo se
encontra no estado de Minas Gerais, serdo apresentadas as
caracteristicas de cunho monetédrio e de medicdo conforme
horario, referentes a CEMIG.

Aneel (2015), caracteriza como horario intermedidrio 1 o
periodo entre 16-17h e intermedidrio 2 o periodo entre 20-
21h, tem-se o valor de R$ 0,765 o KWH; o horéario de ponta,
referente ao periodo entre 17-20h apresenta o valor de R$ 1,170
o KWH; enquanto o valor fora de ponta, referente ao periodo
entre 21h as 16h do dia seguinte, tem o valor de R$ 0,509 KWH.
Tais valores tem peso de avaliagdo em ambito comparativo
de rapida andlise, utilizando o valor de referencia da tarifa
convencional com o valor de R$ 0,618 KWH. As definicdes dos
horarios sdo melhor ilustradas na (Figura 1) a seguir.

Figura 1 — Tabela de postos tarifarios
Figura 1 - Tabela de postos tarifarios

Fonte: ANEEL (2015)
Fonte: ANEEL (2015).
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Conforme citado anteriormente, os valores cobrados reforcam
o pilar idealizatério da nova tarifa branca, mostrando o alto
incentivo monetdrio para o consumo em horarios de baixa
demanda, e o aumento considerdvel no valor, em comparacao
a tarifa convencional, do consumo em horarios de grande pico.

De acordo com a determinacao da Aneel (2015), é possivel
observar que os horarios ponta e intermediario apenas
atuam de segunda a sexta feira, sendo utilizado o fator fora
ponta aos finais de semana e feriados nacionais definidos
conforme (Figura 2) a seguir.

Figura 2 — Feriados nacionais

FERIADOS NACIONAIS

- terca-feira de carnaval

- sexta- feira da paixdo( pascoa)

- Corpus Christi

12 de janeiro Confraterniza¢do Universal

21de abril Tiradentes

7 de setembro independéncia do Brasil

12 de outubro nossa Senhora de Aparecida

2 de novembro Finados

15 de novembro Proclamcdo da Republica

|

|

|

|

|

Dia do Trabalhador |
|

|

|

|

25 de dezembro |

| 12 maio

Natal

Fonte: ANEEL (2015).

Apesar de seus altos beneficios, a tarifa branca é limitada
ao grupo B com algumas ressalvas, ndo sendo possivel
aderir aqueles enquadrados na tarifa social e iluminacao
publica. Porém a mesma foi posta em etapas, sendo
possivel em 2018 a aderir somente novas ligagées e com
média anual superior a 500kWh por més. No ano de 2019
foram definidos clientes adequados aqueles com consumo
anual com média mensal superior a 250 kWh por més, e
por fim em 2020, todas as unidades consumidoras, com
excecdo das apresentadas anteriormente, se tornaram
elegiveis a essa nova tarifacdo (CEMIG, 2021).

Figura 3 — Liberacao para aderir a tarifa branca

A partir de
jan/2018

A partir de
jan/2019

A partir de
jan/2020

Demais unidades

Fonte: ANEEL (2016).

O pedido junto a prestadora de servico é simples, sendo
a distribuidora responsdvel por entregar a adequagao
em no mdximo 30 dias e alteracdo do medidor caso
necessdrio, custos referentes ao padrdao de entrada sdo
de responsabilidade do consumidor. Caso o solicitante
decida retornar a tarifa convencional é possivel o retorno
a qualquer momento, sendo imposta uma caréncia de 6
meses para uma nova aquisicdao (CEMIG, 2021).

Tal medida é extremamente vantajosa aos clientes, vistos que
a tarifa branca pode ser de cunho extremamente vantajoso
se bem dimensionada e feita a reeducacdo para a transicao
dos gastos para o hordrio fora ponta, porém extremamente
prejudicial podendo trazer um aumento significativo na
conta caso a adaptacao ndo seja feita adequadamente.

2.4. Producao de Energia no Brasil

Dentre os mais variados sentidos da palavra energia, a premissa
da utilizada por nés no dia a dia se caracteriza em dois polos,
sendo o de fontes renovaveis e fontes ndo renovaveis.

Fontes de cardter renovaveis se caracterizam por serem
passiveis de restituicdo fisica de curto prazo, ou seja, onde
a matéria prima é de produgdo rédpida podendo suprir a
anteriormente consumida no processo. Sdo fontes onde apesar
da utilizacdo do homem, conseguem se sobressair e continuar
presente em grandes proporgdes na natureza, tais como: 4guas
dos rios (usina hidrelétrica), sol (fotovoltaicas), ventos (edlicas).
Tais propriedades apresentam caracteristicas estatisticas e
estocdveis, sendo possivel sua utilizagdo em usinas elétricas de
maneira a suprir a demanda sem preocupacdes com a falta de
matéria prima (REIS, 2011).

Fontes de teor ndo renovaveis seguem o caminho contrdrio,
sendo de producdo demorada e de estoque limitado na
natureza, levando até milhares de anos para sua reproducao
na mesma escala em que usada para gerar energia. Barros,
Borelli e Gedra (2015), definem suas principais fontes os
derivados de petréleo, os combustiveis radioativos e o gds
natural. Sua producdo em sua grande maioria, se dé pela
transformacdo da fonte primaria em energia térmica, através
de processos como: combustdo e fissdo. Tal processo
caracteriza a energia final obtida como energia termelétrica.
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O Brasil se orgulha de sua geracdo de grande parte renovavel
conforme ilustra a (Figura 4), tendo sua producao fortemente
dependente da geracao hidroelétrica, cendrio possivel
gracas a geografia do pais que é fortemente favoravel devido
aos diversos rios que transitam por ele. Grandes poténcias
mundiais apostam cada vez mais em sistemas com usinas
nucleares e sistemas individualizados onde Reis (2011),
atribui em 80% da matriz mundial energética depende de
combustiveis fosseis (energia ndo renovavel), configurando
o Brasil com seu sistema integrado, uma grande poténcia no
setor renovavel (BRASIL, 2021).

Figura 4 — Producdo de energia no Brasil

Fonte: ANEEL (2017).

Dentre a producdo elétrica no Brasil, as hidrelétricas se
sobressaem como mostrado na figura 3, configurando em
64,57% da producdo nacional. Apesar de suas vantagens
por cardter renovavel, tal dependéncia trds empecilhos
quando o uso é demasiado alto em periodos de seca
trazendo uma demanda tdo grande que a producdo é
ameacada pela falta de matéria prima. Nestes periodos,
o uso de termoelétricas é posto em agdo, gerando gastos
maiores na producdo de energia q resultam em valores
mais caros cobrados nas tarifas de energia. (BARROS;
BORELLI; GEDRA, 2015).

- Bandeiras Tarifarias

De acordo com Carvalho (2012), com os empecilhos de
geracdo devido aos volumes dos reservatérios, gastos
extras sdo acrescidos na producdo e a partir do ano de
2015 as contas de energia passaram a trazer o Sistema de
Bandeiras Tarifarias, buscando através das trés cores: verde,
amarelo e vermelho, mostrar de forma mais clara como era
cobrado esse acréscimo na conta de luz, buscando assim
trazer transparéncia e a oportunidade do consumidor se
educar nos gastos devido a situagdo em que se encontra.
Suas presencas nas contas, indicam se havera acréscimo
no valor de energia cobrado, sendo feito de forma gradativa
do verde para o vermelho conforme mostrado na (Figura 5).
Uma forma de analogia aos sinais de transito.

- Bandeira Verde

Seus valores, expostos nas contas de energia, trazem de
forma crescente seus custos diretamente proporcionais
a situacdo hidrica das usinas residentes no SIN, onde a
bandeira verde, indica um nivel alto dos reservatérios
tendo assim condigdes favoraveis de geracdo de energia.
Esta bandeira representa o ndo acréscimo na tarifa (ANEEL,
2015).

- Bandeira Amarela

De acordo com Aneel (2015), estd bandeira representa
o ajusta mais baixo da tarifa, sendo representada pela
cor amarela traz consigo niveis do reservatério menos
favoraveis, resultando em condicdes de produgdo menos
favoraveis. Seu acréscimo a conta representa o valor de R$
0,01874 para cada quilowatt-hora (kWh) consumidos.

- Bandeira Vermelha

A bandeira vermelha tem sua particularidade por dividir-se
em dois patamares. Sendo a bandeira vermelha patamar
1 caracterizada por condi¢des mais custosas de geracdo,
isso significa a probabilidade alta da necessidade de
acionamento de usinas térmicas de matéria prima como
por exemplo, madeira e diesel, usadas para suprir a
necessidade e ndo zerar os reservatérios de dgua. Esta
modalidade traz consigo o acréscimo de R$ 0,03971 para
cada quilowatt-hora kWh consumido (ANEEL, 2015).

Ainda conforme Aneel (2015), a bandeira vermelha patamar 2
representa o pior cenario até entdo, sendo onde os reservatérios
se encontram quase zerados e a necessidade de usinas
térmicas é de grande impacto. Seu acréscimo é caracterizado
para R$ 0,09492 para cada quilowatt-hora kWh consumido.

Figura 5 — Bandeiras tarifarias e seus valores

-
=D

. Sem cobranca adicional

Condicaes favoraveis de geracdo energia

. R$ 1,34 por 100 KWHh consumidos

)

ERMELHA

Qusto de energia mais caro. Térmicas ligadas

. Dois patamare: umw de R$ 4,16 e outro de
R$ 6,24 para cada 100 KWh

Fonte: G1(2021).

43
1]
L1




2.5. Bandeira Escassez Hidrica

De acordo com os dados publicados no G1(2021), com o alto

Figura 6 — Bandeiras tarifarias e seus valores

Condigdes favoraveis de geragdo energia

consumo no ano de 2021 e com o baixo periodo de chuva, o Sem cobranca adiconal

. Bandeira
VERDE
Brasil vive a pior crise hidrica dos ultimos 91 anos resultando
em medidas drésticas pelo governo para evitar uma crise de >>

distribuicdo de energia. Como medida de acdo, foi criada Bandeira
a nova bandeira tarifaria “escassez hidrica” que entrou em AMARELA
vigor no dia 1 de setembro de 2021 de forma inédita. Aneel
(2021), conceitua que a bandeira mais conhecida como
escassez hidrica vem como uma medida emergencial e
expecional para custear o uso das usinas térmicas como
também a importacdo de energia. Tais medidas sdo
de grande impacto econémico mas que buscam evitar
crises de geracdo antes enfrentadas que resultariam em
apagodes programados. O custeio desta tarifa é de longe
0 mais caro, trazendo consigo o acréscimo de R$14,20 a
cada 100 quilowatt- hora consumidos. Resultando em uma
nova dindmica das bandeiras tarifarias conforme aponta a
(Figura 6) a seguir.

Condicdes menos favordveis
R$ 1,874 por 100 KWh consumidos

. ) Térmicas ligadas
Bandeira Dois patamares: um de R$ 3,971 e outro de R$
VERMELHA 9,492 para cara 100 KWh

. Bandeira
AMARELA

Custo de energia mais caro
R$ 1,420 por 100 KWh consumidos

Fonte: G1(2021).
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